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V diplomskem delu so predstavljene ĉlovekove pravice, ki so pravice vseh nas. Te 
pravice so zapisane v Splošni deklaraciji o ĉlovekovih pravicah, v raznih konvencijah, 
Ustavi Republike Slovenije in prav tako v posameznih zakonih. Prizadevanje za 
ĉlovekove pravice sodi med pomembnejše funkcije nekaterih mednarodnih 
organizacij, ĉlovekove pravice pa so najbolj opisane v mednarodnih dokumentih.  
 
Diplomsko delo obravnava problematiko mobbinga, ki je v zadnjem ĉasu zelo 
razširjen na delovnem mestu med zaposlenimi.  
Mobbing je vsaj enkrat tedensko stalno ponavljajoĉa se šikana, ki se pojavlja v 
daljšem ĉasovnem obdobju, tj. veĉ kot pol leta. Cilj mobbinga je, da se ţrtev izloĉi iz 
delovnega okolja oziroma da sama poda izredno odpoved, saj je tako psihiĉno 
utrujena in izĉrpana, da v takem stanju dela ni sposobna opravljati korektno. 
 
Poslediĉno je ţrtev prisiljena dati tudi izredno odpoved, kajti s strani delodajalca so 
kršene ĉlovekove pravice in temeljne svobošĉine na delovnem mestu in ravno te so 
opisane in predstavljene v diplomskem delu.  
Delovnopravni institut je izredna odpoved, ki pogodbenim strankam omogoĉa, da 
odpovejo delovno razmerje brez odpovednega roka. V diplomskem delu so navedene 
tudi pravne podlage, ki šĉitijo delavca. Temeljni steber in jedro delovnega prava pri 
nas, ki je urejen tudi z ustavo, mednarodnimi akti, s posebnimi akti za posebne 
skupine delavcev in kolektivnimi pogodbami, je Zakon o delovnih razmerjih. 
 
 
Kljuĉne besede: ĉlovekove pravice in temeljne svobošĉine, mobbing, psihiĉno nasilje, 





















The diploma thesis presents human rights, which belong to each and every one of 
us. They are written in the Declaration of Human Rights, in the Constitution of the 
Republic of Slovenia, in various conventions and laws.  As struggle for human rights 
represents to one of the most important functions of several international 
organisations, they are best described in international documents. 
 
The thesis deals with the issues of mobbing, which has recently spread at an 
alarming rate among employees. Mobbing is a form of repetitive chicanery, meaning 
that it occurs at least once a week for a period of time longer than half a year. The 
aim of mobbing is to exclude the victim from the work environment or even to make 
him resign due to the psychological  exhaustion. Being confined to an extreme state 
of anguish, the victim is unable to carry out the necessary workload properly.  
 
Consequently, the victim is forced to give her/his employer letter of notice and is 
thus deprived of basic human rights and safeguard of freedom which should have 
been provided by the employer and are also described and presented in the thesis.                                                                           
Labour legal institute is a form letter of notice which enables the contracting parties 
to resign labour relation without prior notice. The thesis enumerates legal basis 
which protect the worker. The founding pillar and the core of labour law in Slovenia 
is “Law of labour”. This Law is regulated by the Constitution of RS, international 
acts/laws, collective agreements, special acts for special groups of workers and other 
Laws. 
 
Key words: human rights and safeguard of freedom, mobbing, psychological 
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1.1 IZHODIŠČE DIPLOMSKEGA DELA 
 
Za naslov diplomske naloge Mobbing in varstvo duševne integritete zaposlenih oseb 
sem se odloĉila na podlagi mobbinga, ki sem mu bila priĉa v organizaciji, kjer sem 
bila daljše ĉasovno obdobje zaposlena kot študentka. Zanimalo me je, koliko je ta 
pojav razširjen v naših delovnih sredinah in koliko so zaposleni seznanjeni s tem, kam 
in h komu se lahko obrnejo po pomoĉ, nasvet in pogovor v takih trenutkih oziroma 
katere so institucije, v katerih lahko poišĉejo pomoĉ.  
 
Pojav mobbinga mi je bil pobliţje predstavljen tudi med predavanji pri predmetu 
Delovno pravo in socialna varnost, ĉigar predavatelj je dr. Zvone Vodovnik.  
 
Mobbing je psihiĉno nasilje, šikaniranje, zasmehovanje, poniţevanje zaposlenih na 
delovnem mestu. Kot ĉlovek takega ravnanja ne prenašam in se mi zdi grozno in 
podlo, ko vidim, kako nekomu z nasilnim ravnanjem in zaniĉevanjem drugega uspeva 
dosegati zastavljene cilje. Zagotovo pa je dandanes pojav mobbinga veliko bolj 
razširjen, saj je v takem stanju na trgu dela, ko je povpraševanje veliko, ponudba pa 
mala, vsak zaposlen pripravljen narediti veliko in marsikaj samo zato, da obdrţi svoje 
delovno mesto, pa ĉeprav na ne najbolj pošten naĉin. Tako poslediĉno prihaja tudi 
do izrednih odpovedi, kajti vedno veĉ zaposlenih, ki so ţrtev mobbinga na delovnem 
mestu, ne zdrţijo, ker so psihiĉno uniĉeni.    
 
 
1.2 NAMEN IN CILJ DIPLOMSKEGA DELA  
 
Namen in cilj mojega diplomskega dela je seznaniti in pobliţje spoznati problem 
mobbinga, kajti ta pojav se je v zadnjih letih tudi pri nas zelo razširil. Menim, da je 
zato potrebno ta pojav preuĉiti in ga pobliţje predstaviti ljudem znotraj delovne 
sredine. Pomembno je, da ljudje vedo, kam in h komu se v takih situacijah lahko 
obrnejo in katere so pravne podlage, ki jih šĉitijo. 
 
Delavec lahko poslediĉno zaradi mobbinga izredno odpove pogodbo o zaposlitvi, saj 
so kršene njegove ĉlovekove pravice in temeljne svobošĉine iz delovnega razmerja. 
Pride namreĉ do psihiĉne utrujenosti oziroma izĉrpanosti, zato delavec ni veĉ 
sposoben koncentrirano opravljati dela in tako nadaljevati delovnega razmerja. 
 
Zakon o delovnih razmerjih v 6. a-ĉlenu prepoveduje spolno in drugo nadlegovanje 




Cilj moje diplomske je tudi ta, da bi raziskala, h komu se lahko v takih trenutkih, ko 
ljudje doţivljajo mobbing, obrnejo po pomoĉ in pogovor. Po zakonu je, da mora imeti 
vsaka organizacija Predlog dogovora o prepreĉevanju in odpravljanju posledic 
mobbinga v zavodu, ki je javen in dostopen vsakemu zaposlenemu, hkrati pa morajo 
imeti tudi osebo, h kateri se zaposleni v organizaciji lahko obrne, kadar so mu kršene 
ĉlovekove pravice oziroma ĉe/ko doţivlja nasilje. Ĉe se nasilje ne da rešiti s 
pogovorom in pisnim opominom delodajalca, ima delavec pravico, da se po pomoĉ 
obrne k inšpektorju za delo. 
Namen diplomske naloge je, da bi podrobneje spoznala in raziskala problematiko 
mobbinga in se seznanila z izredno odpovedjo, ki je njegova posledica. 
 
 
1.3 METODE DELA 
 
Pri izbiri metode dela diplomske naloge sem se odloĉila za klasiĉno metodo zbiranja 
podatkov, metodo kompilacije in metoda analize. Podatke sem tako pridobila tudi na 
raznih spletnih straneh doloĉenih organizacij, Ministrstvu za delo, druţino in socialne 
zadeve, spletni knjiţnici Cobiss in na spletnih straneh s tovrstno tematiko.  
 
Metoda zbiranja podatkov: 
 
Diplomsko nalogo sem izdelala na podlagi zbranih podatkov, kjer sem uporabila 
domaĉo in tujo strokovno literaturo. Prav tako sem podatke pridobila s pomoĉjo 
raznih ĉlankov, revij in samostojnih publikacij, ki obravnavajo tovrstno problematiko 
diplomske naloge, kot je mobbing, katere so ĉlovekove pravice in temelje svobošĉine. 
Doloĉen del podatkov sem pridobila tudi s pomoĉjo opravljenega intervjuja oziroma 
pogovora z gospodom inšpektorjem za delo z obmoĉja Dolenjske in Bele krajine in  z 
gospo, ki je doţivela mobbing. Skozi postavljena vprašanja, ki so me zanimala, in 
odgovore, ki sem jih prejela, sem mobbing pobliţje spoznala.  Gospod inšpektor me 
je na ta naĉin seznanil, kako morajo biti ozavešĉeni delavci v delovnih organizacijah, 
katere so njihove pravice in obveznosti ter kako ravnati v primeru psihiĉnega napada 
oziroma takrat, ko so kršene ĉlovekove pravice in svobošĉine iz delovnega razmerja. 
Iz pogovora z gospo, ki je doţivela mobbing, pa sem spoznala, da veliko zaposlenih 




Uporabila sem jo, saj sem mnenja, stališĉa in trditve drugih avtorjev povzemala skozi 




Metodo analize sem uporabila predvsem v zadnjem delu diplomske naloge, s katero 
sem analizirala odgovore anketnega vprašalnika, ki sem ga razdelila med zaposlene v 
3 
razliĉnih delovnih organizacijah in tako pobliţje spoznala, koliko so ljudje dejansko 
seznanjeni s pojavom oziroma problematiko mobbinga.  
 
 
1.4 STRUKTURA DIPLOMSKEGA DELA 
 
Moje diplomsko delo zajema 10 poglavij. 
 
Prvo poglavje opredeljuje uvod diplomske naloge v kateri sem podrobneje opisala in 
predstavila izhodišĉe, namen in cilj ter metode katere sem uporabila v diplomskem 
delu. 
 
Drugo poglavje zajema opredelitev in razlago osnovnih pojmov, ki so zajeti v 
diplomski nalogi; ti pojmi pa so ĉlovekove pravice in temeljne svobošĉine, mobbing, 
psihiĉno nasilje, delavec, delodajalec, delovno razmerje, pogodba o zaposlitvi, 
izredna odpoved. 
 
Tretje poglavje razlaga ĉlovekove pravice in socialno varnost. V tem poglavju  sem 
opisala in predstavila, kaj je ĉlovekovo delo, katere so ĉlovekove pravice in temeljne 
svobošĉine, ki jih ima delavec na delovnem mestu (kajti poslediĉno mobbing krši 
delavĉeve pravice in temeljne svobošĉine). Omenila sem tudi mednarodno varstvo 
ĉlovekovih pravic in temeljnih svobošĉin. 
 
Ĉetrto poglavje: definirala sem, kaj nasilje je ter katere vrste nasilja poznamo, 
osredotoĉila pa sem se predvsem na psihiĉno in fiziĉno nasilje. 
 
Peto poglavje je osrednji del moje diplomske naloge, v katerem sem navedla 
definicijo mobbinga, opredelila pojavne oblike psihiĉnega nasilja, razvojne stopnje 
mobbinga, navedla vzroke za njegov nastanek, opisala ţrtve, vršilce in posledice 
mobbinga, opisala pa sem tudi, na kakšen naĉin se lahko mobbing prepreĉi. 
Kot primer mobbinga sem navedla izpoved gospe, ki je doţivela mobbing na svoji 
lastni koţi. 
 
V šestem poglavju sem navedla, katere so pravne podlage zoper mobbing. 
Podrobneje sem opredelila zakonodajo EU, izpostavila direktive in Evropsko socialno 
listino. Glede Zakonodaje RS pa sem opisala, kateri zakoni in ĉleni znotraj njih 
zajemajo varstvo zaposlenega na delovnem mestu.  
 
Sedmo poglavje  predstavlja pogodbo o zaposlitvi  (delavec brez pogodbe ne more 
skleniti delovnega razmerja). Predstavila in opisala sem pravice in obveznosti, ki jih 
ima delavec in prav tako tudi delodajalec, ter navedla vrste odpovedi pogodb o 
zaposlitvi. Pogodbo lahko odpovemo redno ali izredno. Osredotoĉila sem se 
predvsem na izredno odpoved, ki pa je podrobneje opisana v tem poglavju. 
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Osmo poglavje: tu sem podrobneje opisala izredno odpoved kot posledico mobbinga. 
Ker so delavcu kršene pravice, lahko izredno brez roka poda odpoved pogodbe o 
zaposlitvi. V poglavju sem navedla razloge za podajo izredne odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi s strani delavca in delodajalca, odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi kršenja 
ĉlovekovih pravic, kot je neenako obravnavanje na delovnem mestu in mobbing. 
Tako delavec kot tudi delodajalec morata pri izredni odpovedi navesti dokazno 
breme. Navedla sem pravice, ki zajemajo delavca, ko poda izredno odpoved, med 
katerimi je tudi denarno nadomestilo v primeru brezposelnosti. Pri podani izredni 
odpovedi so pomembni vsebina, oblika in vroĉitev izredne odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi. 
 
V devetem poglavju sem s pomoĉjo anketnega vprašalnika  lahko analizirala pojav in 
problematiko mobbinga v delovni sredini zaposlenih oseb. 
 
































2 OPREDELITEV IN RAZLAGA OSNOVNIH POJMOV 
 
 
 ČLOVEKOVE PRAVICE IN TEMELJNE SVOBOŠČINE 
 
Ĉlovekove pravice so pravice vseh ljudi. Zapisane so v Splošni deklaraciji o ĉlovekovih 
pravicah, v razliĉnih konvencijah, v Sloveniji pa tudi v Ustavi. Podane  so tudi v 
posameznih zakonih. S pravicami imajo ljudje tudi dolţnosti, ki jih morajo 
izpolnjevati, da bi bili do pravic upraviĉeni. 
 
Ustava zajema doloĉene ĉlene, ki prepovedujejo kršenje ĉlovekovih pravic. Tako 14. 
ĉlen Ustave zagotavlja, da so v Sloveniji vsakomur zagotovljene enake ĉlovekove 
pravice in temeljne svobošĉine ne glede na narodnost, raso, spol, izobrazbo, jezik, 
vero, politiĉno ali kakršnokoli drugo prepriĉanje (Ustava RS, 14. ĉlen). 
 




Beseda mobbing izhaja iz angleškega glagola »to mob«, kar v slovenskem prevodu 
pomeni planiti na, napasti, lotiti se koga.   
 
Mobbing, ki ga lahko oznaĉujemo kot posebno obliko šikane, je ĉustveno nasilje na 
delovnem mestu, do katerega pa lahko, ĉe upoštevamo poizkuse definicij, pride ne 
samo s psihiĉnim, ampak tudi s fiziĉnim posegom (Cvetko, 2003, str. 53). 
 
Prvi, ki je pojav »mobbing« definiral, je bil švedski raziskovalec nemškega rodu, Hein 
Leymann.  
»Mobbing v delovnem okolju vkljuĉuje sovraţno in neetiĉno komuniciranje enega ali 
veĉ posameznikov, sistematiĉno in najpogosteje usmerjeno proti enemu 
posamezniku. Ta je zaradi mobbinga potisnjen v poloţaj nemoĉi, kjer nima zašĉite in 
kjer tudi ostaja zaradi ponavljajoĉih  se dejanj mobbinga. Ta dejanja se ponavljajo 
zelo pogosto, najmanj enkrat tedensko in trajajo dlje ĉasa, najmanj pa šest 
mesecev.« Gre torej za dolgotrajno izpostavljenost negativnemu in agresivnemu 
vedenju primarno psihiĉne narave.  
 
Kot najpomembnejšo definicijo mobbinga navaja francoski zakon o mobbingu 
oziroma zakon druţbene modernizacije, št. 2002-72 z dne 17. 1. 2002, ki pravi, da je 
mobbing psihiĉno maltretiranje, ki se pojavlja v obliki dejanj, katerih cilj ali posledica 
je poslabšanje posameznikovih delovnih razmer, ki lahko povzroĉijo napad na 
ĉlovekove pravice in ĉloveško dostojanstvo, škodijo telesnemu ali duševnemu zdravju 
ali kompromitirajo poklicno prihodnost ţrtve.  
Leymann je v (1996) v svojih raziskavah ugotovil, da ima vsak v svoji karieri 25 
odstotkov moţnosti, da doţivi mobbing vsaj enkrat na svoji koţi (Kostelić-Martić, 





Definicija psihiĉnega nasilja: 
 
»Psihiĉno nasilje oznaĉuje vsakršna dejanja (najpogosteje verbalna), ki se na neţelen 
in grob naĉin dotakne ĉlovekove psihe. Psihiĉno nasilje spodjeda samozavest, 
samopodobo in samozaupanje ţrtve» (Kuhar, 1999, str. 5). 
 
Psihiĉno nasilje je najbolj razširjena oblika nasilja. Njegove ţrtve smo v teku ţivljenja 
vsi, prav tako kot ga hkrati vsi povzroĉamo. Vsaka nepremišljena beseda, ki našega 
sogovornika ali sogovornico zaboli, je lahko oblika psihiĉnega nasilja. Res je lahko na 
videz nedolţna, a ima moţnost, da preraste v veĉje, bolj vztrajne oblike psihiĉnega 
nasilja, ki se prepletajo tako s fiziĉnim kot spolnim nasiljem. Psihiĉno nasilje se 
dogaja predvsem na besedni ravni s premišljenimi ali z nepremišljenimi besedami, s 
predsodki in stereotipi, z ţaljivimi mnenji, lahko pa tudi z odtegovanjem 
komunikacije. Z molkom doseţemo podoben uĉinek, kot ĉe bi na ĉloveka vpili ali ga 




5. ĉlen ZDR opredeljuje delavca kot fiziĉno osebo, ki je v delovnem razmerju sklenil 
pogodbo o zaposlitvi. 
Delavec je oseba, ki poklicno opravlja kako fiziĉno delo.  
Pogodbo o zaposlitvi lahko delavec sklene, ko dopolni 15 let, ĉe je sklenjena pred 15 




ZDR v 5. ĉlenu opredeljuje, da je delodajalec pravna in fiziĉna oseba ter subjekt, kot 
je drţavni organ, lokalna skupnost, podruţnica tujega podjetja, diplomatska in 




4. ĉlen ZDR doloĉa, da je delovno razmerje med delavcem in delodajalcem, pri 
katerem se delavec prostovoljno vkljuĉi v  organizirani delovni proces delodajalca in v 
njem za plaĉilo, osebno in nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom 
delodajalca.  
 
Gre za delovno razmerje, ki nastane na podlagi sklenjene pisne pogodbe o zaposlitvi 
med delavcem in delodajalcem. S to pogodbo se doloĉijo pravice in obveznosti 
pogodbenih strank, ĉe zakon ne doloĉa drugaĉe.    
 
POGODBA O ZAPOSLITVI 
 
Delovno razmerje se sklene s pogodbo o zaposlitvi, tako doloĉa 9. ĉlen ZDR. 
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Pogodbo o zaposlitvi lahko definiramo kot pogodbo, ki jo skleneta delavec in 
delodajalec z namenom, da bo delavec osebno opravljal delo, za katerega bo prejel 
plaĉo. Pogodbo o zaposlitvi lahko sklene oseba, ki je dopolnila 15 let starosti, ĉe pa 
je pogodbo sklenila oseba, ki ni dopolnila 15 let starosti, je pogodba niĉna.    
Pogodba o zaposlitvi mora biti sklenjena v pisni obliki. 
Delodajalec mora delavcu izroĉiti pisne predloge pogodbe o zaposlitvi praviloma tri 
dni pred predvideno sklenitvijo, pisno pogodbo o zaposlitvi pa ob njeni sklenitvi. 
Ĉe delavcu ni izroĉena pisna pogodba o zaposlitvi, lahko kadarkoli v ĉasu trajanja 
delovnega razmerja zahteva njeno izroĉitev od delodajalca in sodno varstvo.  
Ĉe stranki nista sklenili pogodbe o zaposlitvi v pisni obliki ali ĉe niso v pisni obliki 
izraţene vse sestavine pogodbe o zaposlitvi iz prvega odstavka 29. ĉlena tega 
zakona, to ne vpliva na obstoj in veljavnost pogodbe o zaposlitvi. Tako opredeljuje 
obliko pogodbe o zaposlitvi 15. ĉlen ZDR.  
 




110. ĉlen ZDR doloĉa, da lahko delodajalec in delavec izredno odpovesta pogodbo o 
zaposlitvi, ĉe obstajajo razlogi, doloĉeni s tem zakonom.  
 
Delodajalec ima moţnost, da izredno odpove pogodbo, ĉe delavec posebno hudo krši 
obveznosti iz delovnega razmerja. Zakonska ureditev našteva še druge primere, v 
katerih je delodajalec upraviĉen, da delavcu izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. 
 
Pravico do izredne odpovedi ima tudi delavec, ĉe delodajalec z njim neustrezno 
ravna. Pred odpovedjo mora delavec delodajalca opomniti na njegovo nedopustno 
ravnanje, obvestiti pa je potrebno tudi inšpektorja za delo. Nedopustna ravnanja 
delodajalca so nedopustno nezagotavljanje dela delavcu, nepravilnosti pri 
izplaĉevanju plaĉe in podobno. V primerih, v katerih imata delavec in delodajalec 
pravico do izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, so izĉrpno našteti v zakonu. Ob 
ravnanjih, zaradi katerih lahko delavec izredno odpove pogodbo, je treba šteti, da je 
delavcu nastala pravno priznana škoda ter da je delodajalec delavcu dolţan škodo 







3 ČLOVEKOVE PRAVICE IN DELOVNO RAZMERJE 
 
3.1 ČLOVEKOVE PRAVICE IN TEMELJNE SVOBOŠČINE  
 
Ĉlovekove pravice1 so individualne pravice vseh ljudi. Kot osebne pravice so 
nedotakljive in neprenosljive, po pravu (ustavni) ureditvi in po pravnem varstvu pa so 
javnopravne pravice. So najstarejše in najpomembnejše ĉlovekove pravice, katerih 
predmet je varstvo temeljnih druţbenih vrednot (nedotakljivost ţivljenja, osebna 
svoboda, dostojanstvo, zasebnost itd).   
S pravicami imajo ljudje tudi dolţnosti, ki jih morajo izpolnjevati, da bi bili do pravic 
upraviĉeni. 
 
V ustavni teoriji imenujemo temeljne ĉlovekove pravice tiste pravice, ki so praviloma 
urejene z ustavo in ki so po vsebini temelj pravne ureditve druţbe in drţave. Vendar 
vse ĉlovekove pravice, ki jih doloĉa Ustava, niso temeljne pravice niti niso urejene z 
ustavo. Tako so v posameznih drţavah ĉlovekove pravice urejene z ustavnimi 
amandmaji, Deklaracijo o pravicah ĉloveka in drţavljana, zakoni, s sodnimi 
odloĉbami. (Kocjanĉiĉ, et al. 1998, str. 97-98). 
 
Ĉlovekove pravice bi lahko tako izpostavili predvsem kot univerzalne, neodtujljive in 
nedeljive. Pripadajo vsem ljudem in vsi ljudje imajo pri spoštovanju teh pravic enak 
status. Ĉlovekovih pravic posamezniku ne more  odvzeti nihĉe drug in prav tako se 
jim ni mogoĉe prostovoljno odreĉi, kar kaţe na njihovo neodtujljivost.     
 
»Ĉlovekove pravice lahko v splošnem definiramo kot tiste pravice, ki so prirojene naši 
naravi in brez katerih ne moremo ţiveti kot ĉloveška bitja. Ĉlovekove pravice in 
temeljne svobošĉine nam dovoljujejo, da v polnosti razvijemo in uporabljamo naše 
ĉloveške kvalitete, inteligenco, talente in vest ter da zadovoljimo naše duhovne in 
druge potrebe. Temeljijo na vse glasnejših zahtevah ĉloveštva po ţivljenju, v katerem 
se prirojenima dostojanstvu in veljavi vsakega ĉloveškega bitja podeli spoštovanje in 
zašĉito. Zanikanje ĉlovekovih pravic in temeljnih svobošĉin ni samo individualna in 
osebna tragedija, ampak prav tako ustvarja pogoje za druţbeno in politiĉno 




Zgodovina ĉlovekovih pravic in svobošĉin je toliko stara, kolikor sta stari ĉlovekova 
zavest in volja po priznanju in zavarovanju temeljnih druţbenih vrednot (ţivljenja, 
svobode, enakosti). V razvojnem pomenu sta bili najznaĉilnejši in najpomembnejši 
pravica do svobode govora in pravica do enakosti pred zakonom. Najpomembnejša 
politiĉna in pravna listina o ĉlovekovih pravicah, ki je bila sprejeta v Evropi in je imela 
                                                 
1 V SSKJ-u so pravice opredeljene kot nekaj, kar je v skladu s ĉlovekovimi, z druţbenimi predstavami 
in s pravili o moralnih vrednotah.  
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velik vpliv na pravno ureditev ĉlovekovih pravic v poznejših mešĉanskih ureditvah, je 
bila Deklaracija o pravicah ĉloveka in drţavljana iz leta 1789. Poglavitne znaĉilnosti te 
Deklaracije so: 
1. idejna in vsebinska naravnopravna opredelitev ĉlovekovih pravic, 
2. priznanje drţavljanskih pravic, 
3. obĉa veljava in narava pravic ĉloveka in drţavljana,  
4. razglasitev temeljnih naĉel o drţavni ureditvi.  
 
Funkcija temeljnih pravic je zagotavljanje, vzdrţevanje in razvoj vrednostne 
substance druţbene skupnosti, obramba pred posegi drţave v avtonomno sfero 
posameznika. Pravice in svobošĉine posameznika oziroma skupin, ki jih doloĉajo 
Ustave kot pravni akti najvišje veljave, pravice posameznika oziroma skupin,  
opredeljujejo mednarodni pravni in politiĉni dokumenti o ĉlovekovih pravicah 
(Kocjanĉiĉ, et al., 1998, str. 100-105). 
 
 
3.2 OPREDELITEV SVOBOŠČIN 
 
Besedni zvezi ĉlovekove pravice in temeljne svobošĉine uporablja Ustava, pri ĉemer 
je mogoĉe oboje zdruţiti v enotni pojem ĉlovekovih (temeljnih) pravic v širšem 
smislu. Po izvoru je svobošĉina moralna vrednota oziroma etiĉna kategorija v smislu 
prostosti in neomejevanja ljudi, kot pravno zavarovano upraviĉenje do doloĉenega 
ravnanja, s katerim se kaţe kot pravica.  
Svobošĉino predvsem poimenujemo tako, da drţava in drugi subjekti ne smejo 
posegati v zavarovano svobodno sfero posameznika2 (Cerar, 2004, str. 37). 
 
 
3.3 ČLOVEKOVE PRAVICE IN TEMELJNE SVOBOŠČINE V DELOVNIH 
RAZMERJIH  
 
Delovno razmerje je razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec 
prostovoljno vkljuĉi v organizirani proces delodajalca. V delovnem razmerju delavec 
opravlja delo osebno in nepretrgano, po navodilih in pod nadzorom delodajalca, ki 
mu delo, katerega opravi, tudi plaĉa. Delovno razmerje se sklene s pogodbo o 




                                                 
2 Svobošĉine pojmujemo kot pravni status, ki ga posamezniku priznava ustava kot najvišji pravni akt 
zoper poseg drţave v njegove temeljne vrednote (ţivljenje, osebna svoboda, dostojanstvo, zasebnost) 
(Kavĉiĉ in Grad, 2003, 92). 
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3.3.1 Pravice iz delovnega razmerja 
Da se zagotavljajo pravice do dela, iz dela in pravice do enakosti spolov v delovnem 
razmerju, so potrebni pravni akti, tako primarni kot sekundarni. V drţavah razvitega 
sveta se pojavljajo osvešĉanja in zavedanja o problematiki kršitve doloĉenih 
ĉlovekovih pravic.  
 
Individualno delovno razmerje je pogodbeno razmerje med  delavcem in 
delodajalcem. 
Obseg nekaterih pravic je tako lahko za razliĉne delavce razliĉno urejen, potrebno pa 
je pri sklepanju delovnih razmerij upoštevati nekatere pravice, ki jih doloĉajo 
mednarodni pravni viri, drţavni predpisi, kolektivni sporazumi in splošni akti 
delodajalca. Med osnovne pravice štejemo osebnostno svobodo, varstvo ĉlovekove 
osebnosti in dostojanstva, varnost do zasebnosti in osebnih pravic, svobodo dela, 
socialno varnost, izobraţevanje in pravico do zdravega ţivljenjskega okolja (Kresal et 
al., 2002, str. 47-51).  
 
3.3.2 Človekovo delo 
Delo3 je po Karlu Marxu najpomembnejša primarna ĉloveška dejavnost, s katero 
ĉlovek aktivno spreminja naravo in jo prilagaja svojim potrebam. Prav zavestno delo 
in izdelovanje delovnih orodij je ĉloveka dvignilo nad ţivalski svet. Z delom se ĉlovek 
osvobaja naravne nujnosti in spreminja naravo in samega sebe. Delo je odigralo 
poglavitno vlogo v uĉloveĉenju in je zato temeljna razseţnost ĉlovekove eksistence. 
Vsaj del ljudi mora v druţbi vsaj doloĉen ĉas delati. Ljudje morajo ustvarjati dobrine 
in opravljati storitve, s katerimi zadovoljujejo svoje potrebe in potrebe drugih.  
 
V filozofskem pomenu je beseda delo zavestna dejavnost, pri kateri si ĉlovek 
prizadeva osvojiti svobodo, se potruditi kot ustvarjalno bitje, se izraziti, 
samoaktualizirati in samouresniĉiti.  
Ekonomsko pojmovanje dela je oţje, bolj v skladu z okolišĉinami in s pogojenostmi 
ĉlovekovega ţivljenja v zgodovini. Filozofsko je ĉlovek samostojno, ustvarjalno bitje, 
v ekonomskem pomenu pa je povezan s strukturo procesa proizvodnje. Bistvo je, da 
ĉlovek uporablja orodja, ki so plod njegove lastne domišljije in jih stalno izpopolnjuje. 
Delitev dela je zato ena najbolj zanesljivih opor v analizi organizacije neke druţbe. 
 
Delo je druţbeni pojav, definiran kot proces med ĉlovekom in naravo, kjer ĉlovek s 
svojo aktivnostjo oziroma dejavnostjo posreduje, uravnava in kontrolira menjavo 
med seboj in naravo. Materialne dobrine pomenijo ĉloveku sredstvo za posredovanje 
in uţivanje duhovnih dobrin in vrednot, z delom pa si jih ustvarja. Delo je dejavnost, 
v kateri ĉlovek sodeluje s svojimi umskimi in fiziĉnimi sposobnostmi, kar povzroĉi, da 
ne spreminja samo svojega okolja, ampak tudi samega sebe. Opredelimo ga lahko 
kot zavestno organizirano in smotrno ĉlovekovo dejavnost (Meţnar, 2004, str. 27-
29). 
                                                 




Delo je ĉlovekova dejavnost, s katero si ĉlovek zagotavlja ekonomske razmere za 
ţivljenje. Ĉlovek lahko delo opravlja kot posameznik, neodvisno od drugih, lahko pa 
se vkljuĉi v organiziran delovni proces v razliĉnih vrstah organizacij, v katerih se 
opravlja delo. Delo je v vseh primerih ustavno zavarovano, tako kot so zavarovane 
druge najpomembnejše dobrine, ĉlovekove svobošĉine in temeljne pravice, lastnina 
in drugo. Ja tako imenovani osnovni pogoj za napredek druţbe, za uspeh drţave in 
za gmotni obstoj ljudi, ki ga opravljajo. Delo in z njim povezana zaposlitev je 
pomembno za dostojanstvo in zadovoljstvo ljudi. 
 
Delo, ki je organizirano, se opravlja v razliĉnih vrstah organizacij, ki delujejo v 
gospodarstvu, kot so gospodarske druţbe, banke, zavarovalnice in druge. Delo se 
opravlja tudi v drţavnih organih. V organizirani delovni proces se zaposleni vkljuĉijo; 
tako se podredijo vodstvu in upoštevati morajo cilje organizacije. Ker je njihovo delo 
vodeno in odvisno, je odvisno s pravili delovnega prava. Ta pravila imajo razliĉne 
cilje, med katerimi je temeljni cilj varstvo in utrditev poloţaja delavca v razmerju do 
managementa in delodajalca. Takšna vkljuĉitev prinaša razliĉne individualne in 
kolektivne pravice, kakor tudi obveznosti in odgovornosti (Vodovnik, 2006, str. 13-
14). 
 
Sodobne pravne ureditve ne doloĉajo razlik med fiziĉnim in umskim delom ter 
intelektualno ustvarjalnostjo posameznika. Ustvarjalno mišljenje, delo in sodelovanje 
so vsakdanja potreba zaposlenih, predvsem pa vodij na vseh nivojih (Mayer, 1991, 
str. 7). 
 
Delo je ĉlovekova aktivnost, ki po mednarodnopravnih standardih ni izkljuĉeno trţna 
kategorija, temveĉ uţiva posebno varstvo. Še bolj kot za delo to velja za zahtevnejše 
oblike ĉlovekove ustvarjalnosti. Gre za umetniško, znanstveno in izumiteljsko 
dejavnost. Nosilec teh dejavnosti (Ustava v 59. in 60. ĉlenu) zagotavlja prostost 
(svobodo) ustvarjanja, obenem pa tudi varstvo avtorskih in drugih pravic, ki izvirajo 
iz omenjenih ĉlovekovih aktivnosti (dejavnosti). Omejeno posebno ustavno varstvo je 
nosilec ustvarjalnosti zagotovljeno tudi v razmerju do delodajalcev. Osebnostni del 
teh pravic (moralne pravice)4 je zaposlenim zajamĉen kot neodtujljiv, premoţenjski 
del pa je predmet posebnega zakonskega urejanja (izumi, ustvarjeni v delovnem 
razmerju) (Vodovnik, 2006, str. 52).   
 
 
3.4 ČLOVEKOVE PRAVICE V USTAVNI UREDITVI REPUBLIKE SLOVENIJE 
 
Ustava Republike Slovenije je najvišji in najpomembnejši pravni vir ustavnega prava, 
ki doloĉa pravice in svobošĉine posameznika ter ureja temeljne drţavne ureditve. Z 
ustavo morajo biti usklajeni vsi drugi pravni akti, ki sestavljajo pravni red drţave, 
sprejeta pa je bila leta 1991.  
                                                 
4 Npr. pravica do navedbe avtorja dela (Vodovnik, 2006, str. 52). 
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Ustava je sestavljena - normativni del zajema 174 ĉlenov, ki obsegajo 10 poglavij, ta 
pa so: splošne doloĉbe, ĉlovekove pravice in temeljne svobošĉine, gospodarska in 
socialna razmerja, drţavna ureditev, samouprava, javne finance, ustavnost in 
zakonitost, ustavno sodišĉe ter postopek za spremembo ustave. 
V celoti velja Ustava Republike Slovenije tudi za delovna in socialna razmerja. V 
drugem delu Ustave so zagotovljene ĉlovekove pravice in temeljne svobošĉine.  
 
Ĉlovekove pravice in temeljne svobošĉine5 smo razvrstili glede na njihovo sorodnost 
in vsebino v pet skupin: 
1.      temeljne in izhodišĉne pravice in svobošĉine, 
2.      osebnostne pravice in svobošĉine, 
3.      politiĉne pravice in svobošĉine, 
4.      ekonomske in socialne pravice, 
5.      pravice narodnih skupnosti (Kauĉiĉ in Grad, 2003, str. 106-107). 
 
 
Z vstopom v Evropsko unijo6 se Sloveniji formalno zavezuje tudi pravo Evropske 
skupnosti,7 ki ga doloĉajo ustanovitvene pogodbe med drţavami ĉlanicami ter uredbe 
in direktive, ki jih sprejemajo organi EU. 
 
Slovenijo poleg prava ES, ki ga je sprejela ob vstopu v EU, zavezujejo tudi drugi 
mednarodni pravni viri, ki jih je sprejela za svoj pravni red z ratifikacijo. Z doloĉbo 8. 
ĉlena Ustave Republike Slovenije morajo biti skladni vsi zakoni in drugi predpisi v 
skladu s splošno veljavnimi naĉeli mednarodnega prava in mednarodnimi pogodbami, 
ki obvezujejo Slovenijo. 
 
Za svoje drţavljane Slovenija zagotavlja pravice in obveznosti s svojimi notranjimi 
pravnimi viri. Najvišji pravni akt je tako Ustava, ki doloĉa tudi obseg pravic, ki jih na 
njenem ozemlju lahko uţivajo tujci. Ti namreĉ ne morejo uveljavljati le tistih pravic, 
ki jih imajo po Ustavi ali zakonu le drţavljani, kajti v Ustavi so zapisane tudi 
ĉlovekove pravice in svobošĉine kot univerzalne pravice, ki pripadajo ĉloveku in 
izhajajo is splošno veljavnih naĉel mednarodnega prava (Arhar, et al., 2002, str. 
168). 
 
Poleg pravic, ki se uveljavljajo iz delovnega razmerja, so tako pomembni tudi splošni 
akti delodajalca, katerega delodajalec sprejme na podlagi 8. ĉlena ZDR.    
  
Ĉlovekove pravice so omejene samo s pravicami drugih in v primerih, ki jih doloĉa 
ustava – suspenz. 
 
 
                                                 
5 V Sloveniji so vsakomur zagotovljene enake ĉlovekove pravice in temeljne svobošĉine, ne glede na 
narodnost, raso, spol, jezik, vero, politiĉno ali drugo prepriĉanje, gmotno stanje, rojstvo, izobrazbo, 
druţbeni poloţaj ali katerokoli drugo osebno okolišĉino. 
6 V nadaljevanju EU, Slovenija je postala ĉlanica Evropske unije 1. maja 2004. 
7 V nadaljevanju ES. 
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Suspenz je zaĉasna razveljavitev in omejitev pravic: 
16. ĉlen Ustave RS navaja, da je ĉlovekove pravice in temeljne svobošĉine izjemoma 
dopustno zaĉasno razveljaviti ali omejiti v vojnem in izrednem stanju. Smejo se 
razveljaviti ali omejiti le za ĉas trajanja vojnega ali izrednega stanja, vendar v 
obsegu, ki ga lahko stanje zahteva, in tako, da sprejeti ukrepi ne povzroĉajo 
neenakopravnosti, ki bi temeljila le na rasi, narodni pripadnosti, druţbenem stanju ali 
katerikoli drugi osebni okolišĉini. Ne smejo pa se razveljaviti ali omejiti naslednje 
pravice: 
 nedotakljivost ĉloveškega ţivljenja, 
 prepoved muĉenja, 
 varstvo ĉlovekove osebnosti in dostojanstva, 
 domneva nedolţnosti, naĉelo zakonitosti v kazenskem postopku, 
 pravna jamstva v kazenskem postopku in  
 svoboda vesti. 
 
Splošne doloĉbe v drugem poglavju so tiste doloĉbe, ki veljajo za vse ĉlovekove 
pravice in temeljne svobošĉine. Mednje uvršĉamo tiste doloĉbe, ki urejajo vprašanja 
z naslednjo vsebino: 
 enakost pred zakonom, 
 uresniĉevanje in omejevanje pravic, 
 zaĉasna razveljavitev in omejitev pravic, 
 enako varstvo in pravica do sodnega varstva (Kocjanĉiĉ, et al. 1998, str. 107). 
 
Osebnostne pravice in svobošĉine8 so tiste pravice in svobošĉine, ki varujejo enakost 
in celovitost ĉloveka kot posameznika. Po izvoru in razvoju so pravice in svobošĉine 
najstarejše. Izoblikovale in uveljavile so se v zgodovinskem procesu omejevanja 
drţavnih procesov v temeljne vrednote posameznika. Najveĉkrat niso opredeljene kot 
pravice in svobošĉine, ampak kot omejitve in prepovedi za drţavne in druge organe 
ter kot temeljna pravna naĉela.  
 
Ĉlovekove pravice in temeljne svobošĉine so zasnovane in urejene kot pravno 
zasnovana upraviĉenja, tako zagotavlja Ustava tudi pravno varstvo teh pravic in 
svobošĉin. V drugem poglavju vsebujejo doloĉbe o njihovem sodnem varstvu. 
Posebna oblika sodnega varstva je upravni spor. Posebej pomembno pravno sredstvo 
v sistemu varstva pravic in svobošĉin je pravica do ustavne pritoţbe. Ustava je 
uvedla varuha ĉlovekovih pravic, na njeni podlagi pa zakon lahko predvidi za 
posamezna podroĉja še posebne varuhe pravic drţavljanov. Poleg notranjega uţivajo 
                                                 
8 Osebnostne pravice in svobošĉine po Ustavi so: nedotakljivost ĉlovekovega ţivljenja, prepoved 
muĉenja, varstvo osebne svobode, odreditev in trajanje pripora, varstvo ĉlovekove osebnosti in 
dostojanstva, pravica do povraĉila škode, domneva nedolţnosti, naĉelo zakonitosti v kazenskem 
postopku, pravna jamstva v kazenskem postopku, pravica do rehabilitacije in odškodnine, prepoved 
ponovnega sojenja o isti stvari, svoboda gibanja, pravica do osebnega dostojanstva in varnosti, 
varstvo pravic zasebnosti in osebnih pravic, nedotakljivost stanovanja, varstvo tajnosti pisem in drugih 
obĉil, varstvo osebnih podatkov, svoboda vesti, prepoved izroĉitve drţavljana, prepoved spodbujanja k 
neenakopravnosti in strpnosti ter prepoved spodbujanja k nasilju in vojni. 
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doloĉene ĉlovekove pravice in svobošĉine tudi ustrezno mednarodno pravno varstvo 
(Grad in Kauĉiĉ, 1997, str. 127). 
 
 
3.5 MEDNARODNO VARSTVO ČLOVEKOVIH PRAVIC IN TEMELJNIH 
SVOBOŠČIN 
  
3.5.1 Splošna deklaracija o človekovih pravicah 
Zdruţeni narodi so jo sprejeli 10. decembra 1948. Gre za moĉan instrument, ki 
ohranja moĉan vpliv na ţivljenja ljudi po vsem svetu. Deklaracija ostaja eden od 
najbolj poznanih in najpogosteje citiranih dokumentov o ĉlovekovih pravicah na svetu 
in se uporablja za obrambo in razvoj ĉlovekovih pravic. Njena naĉela so bila sprejeta 
in še vedno navdihujejo zakonodaje razliĉnih narodov ter ustave mnogih na novo 
nastalih drţav. Njeno polno izvajanje bi spremenilo svetovno skupnost. 
 
Deklaracija v preambuli poudarja enake pravice, enakopravnost moških in ţensk in 
skupno, univerzalno razumevanje in upoštevanje pravic.  
1. ĉlen poudarja : «Vsi ljudje se rodijo svobodni in imajo enako dostojanstvo in 
enake pravice. Obdarjeni so z razumom in vestjo in bi morali ravnati drug z drugim 
kakor bratje.« 
2. ĉlen prepoveduje vsakršno diskriminacijo, tudi glede na razlikovanje po spolu, še 
bolj podrobno diskriminacijo pa prepoveduje 7. ĉlen, ki govori, da so vsi pred 
zakonom enaki, tako imajo vsi brez diskriminacije  pravico do enakega pravnega 
varstva.   
 
3.5.2 Organizacija Zdruţenih narodov  
Oblikovala je pravilnik o ĉloveških pravicah, ki bo, ĉe se bo izvajal, razrešil sedanje 
socialne napetosti in zagotovil bazo za praviĉno in stabilno druţbo. Zaenkrat ostaja 
Splošna Deklaracija o ĉlovekovih pravicah le sen za mnoge milijone ljudi, ki po vseh 
deţelah sveta nimajo niĉesar. Cilj mora biti kar najhitreje zagotoviti te osnovne 
pravice za vse narode. 
 
Slovenija deluje glede vprašanja ĉlovekovih pravic kontinuirano, izhajajoĉ iz splošnih 
stališĉ in prakse, ki nas uvršĉa v krog progresivnih drţav z razmeroma dobrim 
stanjem na podroĉju spoštovanja ĉlovekovih pravic. Slovenija je pogodbenica 
mednarodnih pogodb OZN s podroĉja ĉlovekovih pravic, med njimi tudi Konvencije 
OZN za otrokove pravice in Pakta o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah.  
 
Za Slovenijo kot evropsko drţavo je najpomembnejši mednarodni pakt o ĉlovekovih 
pravicah in temeljnih svobošĉinah, tj. Evropska konvencija o ĉlovekovih pravicah, ki 
so jo pripravile in sprejele ĉlanice Sveta Evrope.  
15 
Slovenija je bila sprejeta v Svet Evrope lepa 1993. Ob sprejemu je podpisala tudi 
Evropsko konvencijo o ĉlovekovih pravicah, ratificirala pa jo je leta 1994 (Kocjanĉiĉ, 
et al. 1998, str. 133).  
 
3.5.3 Konvencija o varstvu človekovih pravic in temeljnih svoboščin 
1. Evropska konvencija o ĉlovekovih pravicah je bila podpisana 4. novembra 1950 
leta v Rimu. 
    
1. ĉlen opredeljuje obveznost spoštovanja ĉlovekovih pravic in svobošĉin ter zavezuje 
drţave podpisnice k upoštevanju in varovanju le-teh. 
 
Konvencija o ĉlovekovih pravicah in svobošĉinah izrecno prepoveduje vsako obliko 
diskriminacije, tudi spolno v 14. ĉlenu, ki navaja, da so pravice in svobošĉine s to 
Konvencijo zagotovljene vsem ljudem brez razlikovanja glede na spol, raso, barvo 
koţe, jezik, vero, politiĉno prepriĉanje in drugo prepriĉanje. 
 
V 52. ĉlenu Konvencije je opredeljeno, da mora na zahtevo generalnega direktorja 
Sveta Evrope vsaka visoka pogodbena stranka predloţiti pojasnila o tem, kako njeno 
notranje pravo zagotavlja uĉinkovito uveljavljanje vseh doloĉb te Konvencije. 
 
 
3.6 ORGANI IN INSTITUCIJE, KI VARUJEJO ČLOVEKOVE PRAVICE IN 
SVOBOŠČINE 
 
3.6.1 Mednarodna organizacija dela 
Leta 1919 je bila ustanovljena z Versajsko pogodbo, 1946-ega leta pa je postala prva 
specializirana agencija Organizacije zdruţenih narodov.9 Mednarodna organizacija 
dela10 je uveljavljala socialne praviĉnosti in mednarodno priznane ĉlovekove in 
delovne pravice. Edinstveno tripartitno strukturo v okviru OZN in MOD sestavljajo 
predstavniki vlade, delodajalcev in delojemalcev, ki so enakopravno zastopani v 
upravnih organih organizacije.  
 
Mednarodne delovne standarde v obliki konvencij in priporoĉil, ki predstavljajo 
minimalne standarde osnovnih delovnih pravic, kot so svoboda zdruţevanja, pravica 
do organiziranja, pogajanja za sklenitev kolektivnih pogodb, odprava prisilnega dela, 
enake moţnosti in enaka obravnava ter ostali standardi, ki uravnavajo pogoje, 
povezane z razliĉnimi vidiki podroĉja dela, postavlja Mednarodna organizacija dela.   
Najpomembnejši viri mednarodnega delovnega prava in mednarodnega prava 
socialne varnosti so bili in so še dandanes konvencije in priporoĉila mednarodne 
organizacije dela. 
                                                 
9 V nadaljevanju OZN. 
10 V nadaljevanju MOD. 
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Republika Slovenija je bila sprejeta v MOD 29. maja 1992.   
 
3.6.2 Varuh človekovih pravic 
Varuh ĉlovekovih pravic RS je ustavna kategorija, ki ne sodi ne v izvršilno, ne v 
sodno, ne v zakonodajno vejo oblasti. Varuh tako ni del mehanizma oblasti, ampak je 
njen nadzornik, saj s svojim delovanjem omejuje njeno samovoljo pri poseganju v 
ĉlovekove pravice in temeljne svobošĉine.  
Varuh pri svojem delu ni omejen samo na neposredne kršitve v ustavi navedenih 
ĉlovekovih pravic in svobošĉin, ampak lahko deluje v primeru kakršnekoli kršitve 
katerekoli pravice posameznika s strani nosilcev oblasti.  
Intervenira lahko tudi v primeru nepraviĉnega in slabega upravljanja izvajalcev 
oblasti v razmerju do posameznikov. Upoštevajoĉ navedeno, pomembno vpliva na 
razvoj in dvig pravne in upravne kulture v razmerjih med izvajalci oblasti in 
posamezniki.  
Varuh ĉlovekovih pravic je v razmerju do drugih drţavnih organov samostojen in 
neodvisen organ.  
Svojo organiziranost in delo varuh ĉlovekovih pravic skladno z zakonom ureja s 
poslovnikom in z drugimi splošnimi akti (Kocjanĉiĉ, et al. 1998, str. 132-133).  
V 159. ĉlenu Ustave je zapisano, da se za varovanje ĉlovekovih pravic in temeljnih 
svobošĉin v razmerju do drţavnih organov, organov lokalne samouprave in nosilcev 
javnih pooblastil z zakonom doloĉi varuh pravic drţavljanov. Z zakonom se lahko za 
posamezna podroĉja doloĉijo posebni varuhi pravic drţavljanov. 
Pri svojem delu je neodvisen in samostojen. Zakon mu priznava tudi pravico do 
poklicne imunitete. Varuh ne sme biti priprt v kazenskem postopku, ki je uveden proti 
njemu v zvezi z opravljanjem njegove funkcije, brez dovoljenja drţavnega zbora.    
Po zakonu je varuh ĉlovekovih pravic dolţan, da o svojem delu, ugotovitvah ter 
varnosti drţavljanov v Republiki Sloveniji poroĉa drţavnemu zboru. Drţavnemu zboru 
in vladi lahko daje tudi pobude za spremembo zakonov in drugih pravnih aktov iz 
njune pristojnosti, drugim drţavnim organom, zavodom in organizacijam z javnimi 
pooblastili pa daje predloge za izboljšanje njihovega poslovanja in ravnanja s 
strankami (Kocjanĉiĉ, et al. 1998, str. 132-133). 
Varuh ĉlovekovih pravic lahko kadarkoli opravi z vsakim drţavnim organom, 
objektom, kjer je omejena osebna svoboda, in s psihiatriĉnimi institucijami. 
Pooblastila za nadzor nad delom sodnikov in sodišĉ nima, razen v primerih 
neupraviĉenega zavlaĉevanja postopkov ali oĉitne zlorabe oblasti. Pomembna je 
pristojnost varuha, da v soglasju s prizadetim sam vloţi na ustavno sodišĉe ustavno 
pritoţbo zaradi kršitve ĉlovekovih pravic. V letnem poroĉilu 2009 varuhinja ĉlovekovih 
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pravic ugotavlja, da mnogo pogosteje pri njej išĉejo pomoĉ ljudje, ki na delovnem 
mestu ĉutijo trpinĉenje (mobbing). Narašĉa pa tudi zavedanje ţrtev, da so podvrţene 
tovrstnemu trpinĉenju (Letno poroĉilo 2009). 
Ugotovitve varuhinje ĉlovekovih pravic, ki jih je predstavila na 6. konferenci 
Inšpektorata za delo Republike Slovenije z naslovom Nadlegovanje in trpinĉenje na 
delovnem mestu, so: 
 iz leta v leto ugotavljajo veĉje število pobud na podroĉju mobbinga in 
šikaniranja, 
 pobude so pisne, še veĉ pa je telefonskih ter pisnih pobud iz javnega sektorja, 
 pobudniki se veĉkrat bojijo identificirati zaradi strahu pred še hujšim 
šikaniranjem in drugimi posledicami, kot je izguba dela, ker je veliko pogodb 
sklenjenih za doloĉen ĉas,  
 veliko delodajalcev ne izpolnjuje svojih dolţnosti iz 45. ĉlena ZDR-ja 
(varovanje dostojanstva delavcev in zagotavljanje primernega delovnega 
okolja), zdi se, da jim to mi pomembno, 
 diskriminacija, šikaniranje, psihiĉno trpinĉenje oziroma mobbing se prekrivajo 
in prehajajo eden v drugega, teţko je najti najbolj ustrezno poimenovaje 
posameznih pojavov, 
 tolerantnost do teh pojavov, njihova spremenljivost pa tudi neprepoznavnost 
je še velika, 
 te pojave je teţko dokazati, še zlasti, ker se tisti, ki bi lahko navedbe in 
dogodke potrdili, to bojijo storiti iz strahu pred lastnim izpostavljanjem, 
 tisti, ki opozarjajo na nepravilnosti, pogosto postanejo »za kazen« ţrtve same. 
Varuhinja ĉlovekovih pravic je navedla rešitve, te pa so odprava vseh pomanjkljivosti 
v pravnem redu in doslednost pri spoštovanju direktiv iz pravnega reda Evropske 
unije. Naslednja rešitev je sociološke narave, saj je potrebno senzibilizirati drţavo, 
druţbo, ki naj vse oblike diskriminacije najostreje obsodi ter jih prepozna kot 
druţbeno neţeleno ravnanje. Poleg tega je kršitelja  potrebno sankcionirati na pravni 
in moralni ravni. Kot tretjo rešitev pa je varuhinja navedla, da je potrebno ustvariti 
pogoje enakopravnega dialoga med iskalci zaposlitve in potencialnimi delodajalci, 
med zaposlenimi in delodajalci, predvsem pa je potrebno zagotoviti popolno pravno 
varnost tistih, ki na šikano, diskriminacijo ali mobbing opozorijo. Zelo pomembno bi 
bilo, da bi v delovnem okolju na nadlegovanje in trpinĉenje lahko opozorili, se o njem 
pogovarjali, se tudi pritoţili brez strahu nad izgubo zaposlitve. 
3.6.3 Inšpekcijski nadzor 
Inšpekcijsko nadzorstvo nad izvajanjem zakonov, drugih predpisov, kolektivnih 
pogodb in splošnih aktov, ki urejajo delovna razmerja, plaĉe in druge prejemke iz 
delovnega razmerja, zaposlovanje delavcev doma in v tujini, sodelovanje delavcev pri 
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upravljanju, stavke ter varnost delavcev pri delu, opravlja inšpektorat za delo (v 
nadaljevanju besedila inšpektorat), ĉe s predpisi ni doloĉeno drugaĉe. 
 
Inšpektorat se ustanovi kot organ v sestavi ministrstva, pristojnega za delo, ter 
deluje v 12 obmoĉnih enotah. 
Inšpektorat ima notranje organizacijske enote, ki jih ustanavlja, zdruţuje ter 
odpravlja minister, pristojen za delo, na podlagi glavnega inšpektorja.  
Inšpektorat vodi glavni inšpektor za delo (v nadaljevanju besedila glavni inšpektor). 
(Zakon o inšpekciji dela - ZID, UL RS, št. 38/1994, 32/1997, 36/2000, 52/2002). 
V letu 2009 so bile podane štiri prijave glede mobbinga na obmoĉju Dolenjske in Bele 
krajine. V teh primerih kazni ni bilo podane.  
Iz besed gospoda inšpektorja sem izvedela, da mora imeti vsaka organizacija predlog 
(osnutek) dogovora o prepreĉevanju  in odpravljanju posledic mobbinga v zavodu. 
Na tak naĉin so zaposleni v organizaciji (ozavešĉeni) o pojavu mobbinga seznanjeni, 
poleg tega pa mora imeti vsaka organizacija osebo, s katero se lahko zaposleni, ki 
trpi zaradi mobbinga, pogovori ter seznani s svojimi pravicami - tako lahko 
(zagotovo) nekomu zaupa, kaj se mu na delovnem mestu dejansko dogaja. (osebni 
razgovor z gospodom inšpektorjem za delo, Ĉrnomelj, dne 20. 4. 2010). 
  
3.6.4 Sindikalni zaupnik 
Sindikati so prostovoljna interesna zdruţenja delavcev zaradi uveljavljanja 
ekonomskih in socialnih pravic. So neodvisni od delodajalca in drţave.   
Je organ v okviru organizacije, na katero se zaposlena oseba lahko obrne oziroma 
poišĉe pomoĉ, kadar ima tovrstne probleme.  
 
V 76. ĉlenu Ustave Republike Slovenije je zapisano, da je ustanavljanje in delovanje 
sindikatov ter vĉlanjevanje vanje svobodno.  
 
Obveznosti delodajalca do sindikata11 so opisane v 207. ĉlen ZDR s komentarji, da 
morajo biti sindikatu zagotovljeni pogoji za hitro in uĉinkovito upravljanje sindikalnih 
dejavnosti v skladu s predpisi, s katerimi se varujejo pravice in interesi delavcev. 
Delodajalec je sindikatu dolţan omogoĉiti dostop do podatkov, ki so potrebni pri 
opravljanju sindikalne dejavnosti. 
 
Sindikalni zaupniki so osebe, ki so vez med delavcem in delodajalcem. 
Sindikat, ki ima ĉlane zaposlene pri doloĉenem delodajalcu, lahko imenuje ali izvoli 
sindikalnega zaupnika, ki ga bo zastopal pri delodajalcu. Ĉe zaupnik ni doloĉen, 
zastopa sindikat njegov predstavnik. Sindikat mora obvestiti delodajalca o 
                                                 
11 Konvencija MOD, št. 135, v 2. ĉlenu ureja pravico sindikata do ustreznih olajšav, da bi lahko hitro in 
uĉinkovito opravljal sindikalno dejavnost, pri ĉemer pa naj bi se upoštevale znaĉilnosti nacionalnega 
gospodarstva ter potrebe, velikost in moţnosti delodajalca, tako da naj bodo olajšave za sindikalne 
predstavnike uravnoteţene z zahtevo, da naj ne zmanjšujejo uĉinkovitosti poslovanja podjetja. 
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imenovanju oziroma izvolitvi sindikalnega zaupnika. Sindikalni zaupnik ima pravico12 
zagotavljati in varovati pravice in interese ĉlanov sindikata pri delodajalcu, prav tako 
pa mora izvajati sindikalno dejavnost v ĉasu in na naĉin, ki ne zmanjšuje 
uĉinkovitosti poslovanja delodajalca, vse to je opredeljeno v 208. ĉlenu ZDR-ja s 
komentarji.  
 
Zakon varuje sindikalne zaupnike, prepoveduje prenehanje PoZ zaradi sindikalnih 
aktivnosti. Delodajalec ne sme ovirati sindikalnega dela, sindikat pa ne  delovanje 
delodajalca. 
V primeru spremembe delodajalca ohrani sindikalni zaupnik svoj status, ĉe tako 
doloĉa nova kolektivna pogodba. Po prenehanju funkcije uţiva varstvo še eno leto. 
Število sindikalnih zaupnikov, ki uţivajo varstvo, pa se doloĉi po kriterijih, 
dogovorjenih v kolektivni pogodbi. Delodajalec pa poskrbi za tehniĉni obraĉun in 
plaĉevanje sindikalne ĉlanarine delavcev, ki so ĉlani sindikata (210. ĉlen ZDR).  
 
3.6.5 Društvo za dostojanstvo pri delu – POGUM 
Društvo POGUM je nastalo na podlagi sklepov s posveta leta 2006 na Kliniĉnem 
inštitutu za medicino dela, prometa in športa. Ustanovljena je bila medresorska 
skupina ter kasneje društvo, ki se zavzema za delovanje proti trpinĉenju. Širšo 
javnost seznanjajo s problematiko mobbinga z obĉasnimi prispevki v oddajah 
Polnoĉni klub, Preverjeno, Labirint, Med štirimi stenami, Dnevnik, Odmevi, 24ur.  
Društvo si prizadeva za oblikovanje kulture dostojanstva in medsebojnega 
spoštovanja v delovnem okolju (Ĉesen, et. al, 2009, str. 30). 
Glavni cilji društva so: 
 ţrtvam trpinĉenja na delovnem mestu vlivati zavest, da niso same, jim nuditi 
oporo pri premagovanju posledic trpinĉenja ter jim pomagati pri vrnitvi v 
delovno okolje,  
 vzpostavljati ustrezne svetovalne in druge sluţbe za pomoĉ ţrtvam, da 
uveljavijo svojo pravico do dostojanstva pri delu in zmanjšajo ali odpravijo 
škodljive posledice kršenja te pravice,  
 pomagati delodajalcem in zaposlenim v prizadevanjih za ĉloveĉnost v 
medsebojnih odnosih in  
 uveljavljati odgovorno obravnavanje ĉlovekove pravice do dostojanstva pri 
delu pri vseh udeleţencih delovnega procesa, nadzornih, inšpekcijskih in 
drugih pooblašĉenih organih in organizacijah.  
Društvo namerava zastavljene cilje doseĉi z ustanavljanjem skupin za samopomoĉ in 
organizacijo psihosocialne pomoĉi ţrtvam trpinĉenja na delovnem mestu, s 
                                                 
12 Pravica, da sindikat svobodno izbira svoje predstavnike, prek katerih bo izvajal svoje sindikalne 
pristojnosti pri delodajalcu, izhaja v 3. ĉlenu Konvencije MOD, št. 87. Zagotavljanje in varstvo pravic 
delavcev je imanentna vsebina in opredelilni element vsakega sindikata, kar izhaja med drugim tudi iz 
10. ĉlena Konvencije MOD, št. 87, po katerem se za sindikat šteje organizacija delavcev, katere namen 
je izboljšati in varovati interese delavcev.  
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sodelovanjem pri spremljanju in preuĉevanju negativnih pojavov v delovnem okolju, 
z organiziranjem strokovnih posvetovanj, delavnic, seminarjev in predavanj, s 
sodelovanjem pri oblikovanju ukrepov za zmanjšanje negativnih in pospeševanje 
pozitivnih pojavov v delovnem okolju, z zaloţništvom strokovne literature in poljudnih 
publikacij o trpinĉenju na delovnem mestu, s komuniciranjem z mnoţiĉnimi mediji ter 






































V druţbi se z nasiljem sreĉujemo vse pogosteje. Nanj lahko naletimo ţe povsod: v 
vrtcih, šolah in med vrstniki pri igri. Vse bolj pa se prenaša tudi v delovno okolje. 
Pogosteje kot na fiziĉno  naletimo na ĉustveno in psihiĉno nasilje, ki ga z eno besedo 




 ignoriramo (pretvarjamo se, da nismo niĉ opazili ali ocenili kot nasilje) 
 toleriramo (nasilje opraviĉimo ali vsaj sprejmemo brez odklanjanja) 
 naĉelo obsodimo (sami pri sebi ali mnenje povemo drugim) 
 preganjamo (samo na neformalen naĉin, od organov pregona pa 
zahtevamo formalen pregon). 
(Zabukovec, 1999, str. 114). 
 
Kadar nasilje ignoriramo ali toleriramo, se nasilje veĉa oziroma ostaja isto, s tem k 
zmanjšanju ne pripomoremo.  
 
 
4.1 DEFINICIJA NASILJA 
 
Nasilje je nespoštovanje meja prostora psihološke, ĉustvene, fiziĉne in duhovne 
nedotakljivosti druge osebe.  
 
Poznamo veĉ vrst nasilja, med katerimi bom opisala predvsem psihiĉno in fiziĉno 
obliko nasilja. 
 
Poimenovanje in opredeljevanje nasilja nikakor ni naravno, ampak je druţbeno in 
kulturno dejstvo. Dogaja se v simboliĉnih interakcijah (ideološko pogojenih procesih 
komuniciranja), kjer ima kljuĉno vlogo zorni kot osebe, ki nekaj opiše kot primer 
nasilja (Kanduĉ, et al. 1998, str. 25).  
 
 
4.2 VRSTE NASILJA 
4.2.1 Psihično nasilje 
Psihiĉno nasilje je najbolj razširjena oblika nasilja. Njegove ţrtve smo v teku ţivljenja 
vsi, prav tako kot ga hkrati vsi povzroĉamo. Vsaka nepremišljena beseda, ki našega 
sogovornika ali sogovornico zaboli, je lahko oblika psihiĉnega nasilja. Res je lahko na 
videz nedolţna, a ima moţnost, da preraste v veĉje, bolj vztrajne oblike psihiĉnega 
nasilja, ki se prepletajo tako s fiziĉnim kot spolnim nasiljem. Psihiĉno nasilje se 
dogaja predvsem na besedni ravni s premišljenimi ali z nepremišljenimi besedami, s 
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predsodki in stereotipi, z ţaljivimi mnenji, lahko pa tudi z odtegovanjem 
komunikacije. Z molkom doseţemo podoben uĉinek, kot ĉe bi na ĉloveka vpili ali ga 
udarili (Kuhar, 1999, str. 5). 
 
Definicija psihiĉnega nasilja: 
 
»Psihiĉno nasilje oznaĉuje vsakršna dejanja (najpogosteje verbalna), ki se na neţelen 
in grob naĉin dotakne ĉlovekove psihe. Psihiĉno nasilje spodjeda samozavest, 
samopodobo in samozaupanje ţrtve» (Kuhar, 1999, str. 5). 
 
Zaĉne se s konfliktom, vendar pa to še ni psihiĉno nasilje na delovnem mestu. 
Psihiĉno nasilje, o kakršnem govorimo, je procesno dejanje. To pomeni, da se mora 
dogajati - trajati mora najmanj šest mesecev skupaj (tu ne šteje enotedenska 
zamrznitev odnosov). To pomeni, da je v ozadju neka organizirana  in naĉrtna oblika 
delovanja oz. pritiska na posameznika. Poudarila bi tudi to, da iz prvotne definicije 
izhaja, da govorimo o psihiĉnem nasilju skupine nad  posameznikom. Morda res 
vedno zaĉne eden,  vendar pa se potem tej moĉni osebnosti prikljuĉijo še ostali. V 
tem primeru govorimo o pravem psihiĉnem nasilju na delovnem mestu - se pravi 
skupina nad posameznikom in procesno  dlje ĉasa trajajoĉe dejanje. Vsaka drţava, ki 
se z mobbingom ukvarja, ima svojo definicijo z rahlimi razlikami. Pogoj za to, da za 
eno dejanje ugotovimo, da je mobbing, je ta, da je dejanje hoteno. Se pravi, da 
morajo napadalec ali napadalci imeti namen, da tarĉi škodujejo. Še ena znaĉilnost je, 
in sicer ta, da gre za nemoĉno tarĉo. Se pravi, da je tisti, ki je napaden ( strokovno 




Cilji psihiĉnega nasilja: 
 
Preko psihiĉnega nasilja poskušamo soĉloveka razvrednotiti. Tak ĉlovek se bo poĉutil 
poniţano in mi smo s tem dosegli svoj cilj, saj smo ga hoteli: 
 podrediti in pridobiti veĉjo moĉ nad njim ali pa  
 izkoristiti, izkazati in poveĉati svojo moĉ nad ţrtvijo. 
Z vztrajnim ponavljanjem psihiĉnega nasilja doseţemo, da ţrtev zaĉne verjeti našemu 
sporoĉilu (Kuhar, 1999, str. 6). 
 
4.2.2 Fizično nasilje 
Je nasilje, ki povzroĉi fiziĉno, spolno in psihiĉno nasilje. Takšno nasilje vkljuĉuje: 
pretepanje, klofutanje, porivanje, brcanje, davljenje, zvijanje rok, poškodovanje z 
raznimi predmeti, uporabljanje pesti (Mednarodni urad za delo, 2002, str. 3). 
 
Meja med psihiĉnim in fiziĉnim nasiljem je zaĉrtana tam, kjer se besedam pridruţi še 




Definicija fiziĉnega nasilja: 
 
Je vsaka uporaba fiziĉne sile ali resna groţnja z uporabo sile. Usmerjeno je na 
ĉlovekovo telo ali njegovo ţivljenje. Fiziĉne boleĉine in posledice, ki jih nasilneţ tako 
povzroĉa, vedno spremljajo tudi psihiĉne posledice pri ţrtvi. 
Fiziĉno nasilje se nikoli ne konĉa samo od sebe. Vĉasih so ţrtve fiziĉnega istoĉasno 
tudi ţrtve spolnega nasilja (Kuhar, 1999, str. 10). 
 
  





































Beseda mobbing izhaja iz angleškega glagola »to mob«, kar v slovenskem prevodu 
pomeni planiti na, napasti, lotiti se koga.   
 
Mobbing,13 ki ga lahko oznaĉujemo kot posebno obliko šikane,14 je ĉustveno nasilje 
na delovnem mestu, do katerega pa lahko, ĉe upoštevamo poizkuse definicij, pride 
ne samo s psihiĉnim, ampak tudi s fiziĉnim posegom (Cvetko, 2003, str. 53). 
Beseda šikana pomeni namerno povzroĉanje nevšeĉnosti, neprijetnosti in je privzeta 
iz francoskega jezika (Cvetko, 2006, str. 895). 
 
Najdemo ga v vseh delovnih organizacijah 20. stoletja. Prisotna je ţe odkar obstajajo 
ĉloveštvo, ţelja posameznika po oblasti in potreba po poniţevanju drugih, ĉustva 
ljubosumja, zavisti in sovraštva.  
Ţe leta 1976 je ameriška psihiatrinja Carol Brodsky ugotovila primere psihiĉne zlorabe 
na delovnem mestu in jih opredelila kot poklicne bolezni.  
V zadnjih 20 letih je mobbing pritegnil pozornost raziskovalcev (Kostelić-Martić, 2007, 
str. 26). 
 
Mobbing poimenujemo z razliĉnimi izrazi, kot so (mobbing, bullying, teroriziranje, 
viktimiziranje, trpinĉenje, šikaniranje). Gre za enak pomen, za katerim se skriva 
sistematiĉno slabo ravnanje s podrejenimi, sodelavci ali z nadrejenimi, ki lahko, ĉe se 
ponavlja ali poteka kontinuirano, povzroĉi ţrtvam resne socialne, psihiĉne in telesne 
zdravstvene teţave (Ĉesen et al., 2009, str. 8).  
 
Problem nasilja na delovnem mestu se razliĉno obravnava oziroma poimenuje. 
Ameriĉani najveĉkrat govorijo o nasilju na delovnem mestu (workplace violence), o 
agresivnosti na delovnem mestu (workplace aggression). Evropski raziskovalci pa 
preuĉujejo ustrahovanje na delovnem mestu (worplace bullying) oziroma šikaniranje 
na delovnem mestu (workplace mobbing). Med vsemi naštetimi pristopi ne moremo 
postaviti enaĉaja. Skupno vsem je, da obravnavajo vedenje, ki negativno vpliva na 
organizacijsko uspešnost in uĉinkovitost. Katerokoli prej našteto deviantno vedenje 
ustvarja sovraţno delovno okolje, negativno organizacijsko ozraĉje in destruktivno 





                                                 
13 Dobeseden prevod ni moţen, zato bom v svoji diplomski nalogi ves ĉas uporabljala tujo oznako 
obravnavanega pojava, mob je angleška beseda z razliĉnimi moţnimi pomeni, kot so sodrga, drhal, 
navaliti na koga. (Angleško-slovenski moderni slovar, tretja izdaja, 1995, str. 226). 
14 Namerno povzroĉanje neprijetnosti in nevšeĉnosti. (Slovar slovenskega knjiţnega jezika, 1994, str. 
1351). 
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Prvi, ki je pojav »mobbing« definiral, je bil švedski raziskovalec nemškega rodu Hein 
Leymann.  
»Mobbing v delovnem okolju vkljuĉuje sovraţno in neetiĉno komuniciranje enega ali 
veĉ posameznikov, sistematiĉno in najpogosteje usmerjeno proti enemu 
posamezniku. Ta je zaradi mobbinga potisnjen v poloţaj nemoĉi, kjer nima zašĉite in 
kjer tudi ostaja zaradi ponavljajoĉih  se dejanj mobbinga. Ta dejanja se ponavljajo 
zelo pogosto, najmanj enkrat tedensko in trajajo dlje ĉasa, najmanj pa šest 
mesecev.« Gre torej za dolgotrajno izpostavljenost negativnemu in agresivnemu 
vedenju primarno psihiĉne narave.  
 
Kot najpomembnejšo definicijo mobbinga navaja francoski zakon o mobbingu 
oziroma zakon druţbene modernizacije, št. 2002-72 z dne 17. 1. 2002, ki pravi, da je 
mobbing psihiĉno maltretiranje, ki se pojavlja v obliki dejanj, katerih cilj ali posledica 
je poslabšanje posameznikovih delovni razmer, ki lahko povzroĉijo napad na 
ĉlovekove pravice in ĉloveško dostojanstvo, škodijo telesnemu ali duševnemu zdravju 
ali kompromitirajo poklicno prihodnost ţrtve.  
Leymann je v (1996) v svojih raziskavah ugotovil, da ima vsak v svoji karieri 25 
odstotkov moţnosti, da vsaj enkrat doţivi mobbing na svoji koţi (Kostelić-Martić, 
2007, str. 27). 
 
Z naĉrtnim raziskovalnim delom in preuĉevanjem mobbinga je Leymann ugotovil kar 
45 znaĉilnih pojavnih oblik mobbinga in jih razvrstil v pet skupin (Breĉko, 2003, str. 
62). Med te naĉine vedenja sodijo tudi prikrivanje informacij, izolacija, klevetanje, 
nenehno kritiziranje, širjenje govoric, zasmehovanje in vpitje. 
 
 
5.1 POJAVNE OBLIKE PSIHIČNEGA NASILJA: 
 
1. Napadi na izraţanje oziroma komuniciranje:15 
 
 omejevanje moţnosti komuniciranja z nadrejenim, 
 omejevanje moţnosti komuniciranja s sodelavci, 
 nenehno kritiziranje dela, 
 kritiziranje osebnega ţivljenja, 
 nadlegovanje po telefonu, e-pošti. 
 
 
    2. Ogroţanje osebnih socialnih stikov: 
 
 z ţrtvijo se nihĉe noĉe veĉ pogovarjati, 
 ignoriranje, ko ţrtev sama koga nagovori, 
                                                 
15 In podobne so še: prekinjanje govora, jemanje besede, verbalne groţnje in pritiski, pisne groţnje, 
izmikanje neposrednim stikom, odklonilne geste in pogledi, dajanje nejasnih pripomb, kriĉanje 
oziroma zmerjanje. 
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 premestitev v delovne prostore stran od sodelavcev, 
 sodelavci imajo prepoved pogovora z ţrtvijo, 
 splošna ignoranca zaposlenih v podjetju. 
 
 
  3. Ogroţanje ter napadi na osebni ugled:16 
 
 obrekovanje za hrbtom, 
 širjenje govoric, 
 norĉevanje iz telesnih hib, 
 napad na politiĉno oziroma versko prepriĉanje ţrtve, 
 norĉevanje iz zasebnega ţivljenja, 
 norĉevanje iz narodnosti, 
 dvom v poslovne odloĉitve ţrtve, 
 ţrtev je pogosto deleţna kletvic in primitivnih izrazov. 
 
 
  4. Napadi na kakovost dela: 
 
 ţrtev ne dobiva veĉ delovnih nalog, 
 odvzete so ji vse delovne naloge, 
 dodeljevanje nesmiselnih delovnih nalog, 
 dodeljevanje preveĉ preprostih nalog, 
 dodeljevanje vedno novih nalog pogosteje kot sodelavcem, 
 dodeljevanje nalog, ki ţalijo osebno dostojanstvo, 
 dodeljevanje preveĉ zahtevnih nalog z namenom diskreditacije. 
 
 
  5. Napadi na zdravje: 
 
 dodeljevanje zdravju škodljivih nalog, 
 groţnje s fiziĉnim nasiljem, 
 fiziĉno nasilje za discipliniranje ţrtev, 
 povzroĉanje škode in stroškov ţrtvi, 
 povzroĉanje psihiĉne škode v sluţbi in doma, 






                                                 
16 In podobne so še: poskusi smešenja ţrtev, izraţanje domnev, da je ţrtev psihiĉni bolnik, poskusi 
prisile v psihiatriĉni pregled, oponašanje tipiĉnih vzorcev vedenja z namenom, da bi ţrtev osmešili, 
siljenje k opravljanju nalog, ki negativno vplivajo na samozavest, delavni napori so ocenjeni napaĉno 
oziroma ţaljivo, poskusi spolnega zbliţevanja in spolne ponudbe. 
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Vse bolj pogosto pa se govori o tako imenovanem e-mobbingu.17 Gre za novo 
obliko psihiĉnega nasilja na delovnem mestu, ki se pojavlja v novejšem ĉasu ob 
velikem razvoju in razmahu raĉunalniške ter informacijske tehnologije. Pri tem pa gre 
predvsem za dejanja nasilja, ki so povezana z raĉunalniškimi programi in  s sistemi 
podjetja (Gogiĉ, 2004, str. 24). 
 
 
5.2 VRSTE MOBBINGA 
 
Loĉimo dve vrsti mobbinga glede na to, kdo je ţrtev in kdo napadalec. V tabeli 
spodaj je prikazana razdelitev na horizontalno ali vodoravno in vertikalno ali navpiĉni 
mobbing. Znotraj slednjega se pojavljata še strateški mobbing in »staffing«. Zmotno 
je mišljenje, da so ţrtve psihiĉnega nasilja le podrejeni, kar veĉina ljudi pomisli, ko se 
sreĉa s tem pojavom. Raziskave v Sloveniji so pokazale, da so pobudniki mobbinga: 
44 % sodelavci, 37 % nadrejeni, 10 % podrejeni in nadrejeni skupaj in 9 % 














Zaposleni na isti 
hierarhiĉni ravni. 
Zaposleni na razliĉnih hierarhiĉnih ravneh. 
STRATEŠKI MOBBING » STAFFING« 
 
nadrejeni  podrejeni 
 
podrejeni  nadrejeni 
 




                                                 
17 E-mobbing ponazarjajo naslednji naĉini: vdiranje v sistem, v raĉunalnike in elektronske dokumente 
zaposlenih, branje elektronske pošte zaposlenih, omejevanje spletnih vsebin in elektronske pošte, 
kopiranje datotek, nadzorovanje zaposlenih v smislu, katere spletne strani prebirajo, spremembe kod. 
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5.2.1 Vodoravni oziroma horizontalni mobbing  
O horizontalnem mobbingu govorimo takrat, kadar gre za mobbing med zaposlenimi, 
ki so v hierarhiĉni organizaciji v enakem poloţaju. Obĉutek ogroţenosti, ljubosumje 
ali zavist lahko spodbudijo ţeljo, da bi se znebili kakega kolega, posebno ĉe tisti, ki 
izvaja mobbing, misli, da bo to pripomoglo k njegovemu napredovanju v karieri. 
Zaradi notranjih problemov, napetosti, ljubosumja lahko skupina zaposlenih izbere 
enega izmed njih za »ţrtveno jagnje«, na katerem hoĉe izţiveti svoje frustracije in 
dokazati, da je moĉnejša in sposobnejša (Kostelić-Martić, 2007, str. 27). 
 
 
5.2.2 Navpični oziroma vertikalni mobbing 
O navpiĉnem mobbingu govorimo, kadar : 
 
 nadrejeni mobbizira podrejenega, ĉe pa gre za serijski mobbing, mobbizira 
drugega za drugim, dokler skupine ne uniĉi (strateški mobbing, bosing), 
 skupina podrejenih mobbizira  nadrejenega. 
 
Posebna vrsta vertikalnega mobbinga pa je strateški mobbing. V upravi se 
dogovorijo, kateri zaposleni niso zaţeleni in kako bi jih ĉim prej odslovili z njihovih 
delovnih mest. Nezaţeleni zaposleni so ponavadi delovni preseţek po zdruţevanju 
dveh podjetij. Nezaţeleni so tudi tisti, ki so vodilnim nesimpatiĉni, ker so drugaĉni ali 
se jim ne uspe vkljuĉiti v delovno okolje. Vodilni se odloĉijo, koga je treba odstaviti, 
mobbing pa najpogosteje izvaja neposredno nadrejeni z najbliţjimi sodelavci.  
 
Vĉasih mora biti mobbing ţe na zaĉetku ĉim bolj neopazen, ker je njegov cilj poklicno 
onesposobiti ţrtev, iz podjetja pa se »izţene« šele, ko je neuporabna za konkurenco 
(Kostelić-Martić, 2007, str. 27). 
 
 
5.3 RAZVOJNE STOPNJE MOBBINGA 
 
Mobbing se zaĉne s konfliktom med dvema ali veĉ zaposlenimi. O pojavu mobbinga  
takrat še ne moremo govoriti, saj se le-ta razvije po doloĉenem ĉasu, ĉe se zaĉetna 
konfliktna situacija ne razreši in se le še poglablja in slabša. Mobbing je proces, ki 
traja in se razvija. Raziskovalci so ugotovili, da je v tem procesu mogoĉe opredeliti 
doloĉene faze oziroma razvojne stopnje, po katerih se lahko iz konflikta razvije 
mobbing, ki se najveĉkrat konĉa s prekinitvijo delovnega razmerja med delavcem in 







Konflikti so del ţivljenja vsakega od nas. Pomembni so, ker so del ĉlovekove osebne 
rasti in razvoja odnosov. Izogibamo se jih ali jih ignoriramo, ker so povezani s ĉustvi, 
ki jih druţba definira kot negativna. Gre za teţka ĉustva, kot sta strah in jeza (Aniĉić, 
2002, str. 18). 
 
Vsak proces mobbinga se zaĉne s konfliktom, ni pa nujno, da se bo vsak konflikt 
razvil v mobbing. Konflikt še ne pomeni mobbinga (Tkalec, 2006, str. 7).  
Konflikt lahko opredelimo kot boj med motivi, ki si nasprotujejo in se med seboj 
ovirajo (Musek in Peĉjak, 1997, str. 98). 
Pojavi se takrat, kadar imata dva ali veĉ posameznikov razliĉna in nasprotujoĉa si 
stališĉa, ter se sproţi, ko nekdo misli, da drugi ogroţa njegove interese (Anderson, 
2007, str. 17). Vsak konflikt še ne pomeni, da je v podjetju prisotno psihiĉno nasilje. 
Ĉe se organizacija zaveda, kako pomembno je pravoĉasno reševanje konfliktov, se ji 
verjetno s problemom mobbinga ne bo potrebno sooĉiti, saj ga bo zaustavila ţe v 
zgodnjih fazah razvoja. Konflikt, kateremu se ne posveĉa dovolj pozornosti in se ga 
ne skuša rešiti ali pa zanj v organizaciji nikakor ne morejo najti ustrezne rešitve, prej 
ali slej dobi veĉje razseţnosti. Situacija se zato zaostri, napetost med vpletenimi 
zaposlenimi se vse bolj stopnjuje in se razvije v osebni spor, medtem ko prvoten 
konflikt izgublja pomen in je potisnjen v ozadje. Nazadnje postane nasilno dejanje, ki 
ima vse potenciale, da se razvije v mobbing (Tkalec, 2006, str. 7-8). 
 
Situacija, ki traja daljše ĉasovno obdobje, ima ţe resnejše posledice na psihiĉno in 
fiziĉno zdravje ţrtve nasilnih dejanj. Za posameznika so okolišĉine zelo stresne, ker 
poslediĉno vpliva na njegovo duševno zdravje. Eden izmed najpomembnejših 
dejavnikov za razvoj psihosomatskih motenj je stres, ki odraţa vpliv ĉlovekove 
duševnosti na njegov organizem. Zaposleni zato ţe v zaĉetnem obdobju razvoja 
mobbinga obĉuti prve psihosomatske motnje, kot so glavoboli, slabost, utrujenost, 
tesnoba, znojenje, teţave z ţelodcem in ţolĉem, pospešeno bitje srca, motnje v 
spanju. Oseba se hitro razburi, izgublja voljo in koncentracijo, poĉuti se nezmoţna za 
opravljanje svojega dela ter se spopada z obĉutki potrtosti. Zaradi teh teţav se 
zateka v bolniško odsotnost (Gogiĉ, 2004, str. 25). 
 
5.3.2 Psihoteror 
Konflikt, ki ni bil rešen, je sicer potisnjen v ozadje, napadi na posameznika pa 
postanejo vse bolj intenzivnejši. Tarĉa napadov postane njegova osebnost, v podjetju 
se zaĉnejo širiti negativne govorice, sodelavci so do zaposlenega neprijazni ali celo 
agresivni, izogibajo se komunikaciji, saj z njim ne ţelijo imeti stika (Tkalec, 2001 str. 
913). 
Nasilna dejana kot taka slabijo poloţaj in ugled ţrtev v organizaciji ter oteţujejo 
njeno delo. Zaposleni zaradi nenaklonjenosti teţko vzpostavijo stike, ne le z 
napadalcem, temveĉ tudi z drugimi sodelavci. Slednji ga namreĉ vidijo v drugi luĉi in 
ga dojemajo kot »izobĉenca ali ĉudaka«, ki se ne zna vkljuĉiti v delovno okolje. 
Poslediĉno se odnosi krhajo tudi z njimi. Posameznik si prizadeva spet vzpostaviti 
normalen odnos s sodelavci, ki v procesu mobbinga sicer ne sodelujejo neposredno, 
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vendar pa ga ti zaradi spremenjenega vedenja, ki je seveda posledica nasilja na 
delovnem mestu, zavraĉajo.  
Nastale okolišĉine nedvomno vplivajo tudi na delo zaposlenega. Zaradi motenih 
odnosov in njemu nenaklonjenega delovnega okolja se njegovo delo slabša, vse 
pogostejše so tudi napake pri delu. Poleg psihosomatskih motenj, ki so se pojavile ţe 
v prejšnji fazi, ga pestijo tudi resne duševne teţave, imenovane postravmatski stres. 
Gre za psihiĉno motnjo, ki se lahko razvije v primeru, ko se je oseba morala sooĉiti z 
zelo stresnim dogodkom, ki zanjo predstavlja veliko psihiĉno breme, ki se navzven 
kaţe kot noĉna mora, ĉustvena otopelost in muĉni spomini, ki jim ţrtev ne more 
ubeţati (Tkalec, 2006, str. 8). 
 
5.3.3 Disciplinski ukrepi 
Ocenjuje se kot faza, v kateri se tarĉa bori za svoj socialni obstanek. Pojavljajo se 
sindrom izgorelosti (burn-out), psihosomatske in depresivne motnje. Zdravnik mora 
prepoznati naravo teţav oziroma postaviti pravo diagnozo. Ĉe tega ni, obiĉajno 
zdravljenje ni uspešno zaradi izgube delovnih navad in motivacije, pri daljšem 
zdravljenju je tudi nevarnost delovnih zmoţnosti in vrnitev na trg delovne sile 
(Cvetko, 2003, str. 35). 
 
Zaradi vse pogostejših in daljših bolniških odsotnosti ter slabšega dela delodajalcu ne 
preostane drugega, kot da ukrepa. Opomin bo verjetno prvi ukrep nadrejenega, kjer 
bo zaposlenega opozoril na napake in vedno slabše rezultate pri delu. Ena izmed 
posledic oziroma zaĉetnih ukrepov je lahko tudi zmanjšanje plaĉe. Nadrejeni pogosto 
v tej fazi oblikuje svoje mišljenje o nastali situaciji na podlagi govoric in predsodkov, 
ki so se oblikovali v predhodnih fazah in bremenijo zaposlenega. Razloge za teţave 
najveĉkrat išĉejo v ţrtvi sami, v njeni osebnosti oziroma osebnostnih znaĉilnostih, 
vendar ne v delovnem okolju, kjer ta dela in prihaja v stik z drugimi zaposlenimi. 
Takšni ukrepi nadrejenega situacije ne bodo izboljšali, ampak jo bodo le še zaostrili. 
Ţe tako poniţen posameznik se bo sedaj sooĉal s še slabšim druţbenim ugledom in 
tudi tisti, ki prej sicer niso opazili sprememb pri njem, jih bodo sedaj gotovo, saj 
postane s temi ukrepi primer javen (Breĉko, 2006, str. 14).  
Zaposleni tako postane nezaţelen delavec tudi v oĉeh nadrejenega. Pri tem se 
nadrejeni lahko ali pa se ne zaveda, da se sooĉa s pojavom mobbinga v podjetju. 
Torej z disciplinskimi ukrepi nezavedno prispeva k poslabšanju situacije ţrtve in s tem 
nehote sodeluje z napadalcem. Lahko pa se nadrejeni problema prav dobro zaveda, 
saj je prav on tisti, ki izvaja psihiĉno nasilje in situacijo izkoristi sebi v prid, tako da se 
hoĉe na prikrit naĉin z razlogom slabih delovnih rezultatov znebiti zaposlenega. Po 
enem ali dveh letih trajajoĉem psihiĉnem nasilju nad posameznikom slednji obĉuti 
katastrofalne posledice, tako fiziĉne kot psihiĉne, ki lahko uniĉijo njegovo zasebno in 
prav tako socialno ţivljenje. Posameznik namreĉ postane popolnoma obupan in 
depresiven, kar lahko privede do alkoholizma in drugih odvisnosti, v skrajnem 
primeru celo do samomora (Gogiĉ, 2004, str. 26).    
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5.3.4 Prekinitev delovnega razmerja 
Kadar mobbing doseţe zadnjo fazo, je posledica najveĉkrat prekinitev delovnega 
razmerja. Pri tem je lahko pobudnik sama ţrtev ali pa delodajalec, ki konĉa delovno 
razmerje na podlagi slabih delovnih rezultatov in vedno daljših bolniških odsotnosti 
zaposlenega. Lahko pa slednji sam privoli v sporazumno prekinitev delovnega 
razmerja zaradi prevelikih pritiskov nanj.  
 
Zaradi zdravstvenih in duševnih poškodb mora ţrtev poiskati pomoĉ ustreznih 
strokovnjakov. Teţave pa se kljub temu nadaljujejo. Posameznik lahko zaradi 
mobbinga oziroma njegovih posledic postane trajno nesposoben za opravljanje dela. 
Ponovna zaposlitev je zanj malo verjetna, saj na novem delovnem mestu ne bi bil 
sposoben vzdrţati pritiskov, ki so sicer normalni in s katerimi se ĉlovek spopada 
vsakodnevno. Posledice so lahko tako resne, da je edina rešitev invalidska 
upokojitev. Sicer pa posameznika pri ponovni zaposlitvi ovira tudi njegov okrnjen 
ugled, kar je prav tako posledica psihiĉnega nasilja na prejšnjem delovnem mestu 
(Tkalec, 2001, str. 912). 
 
Ĉe povzamem zgoraj navedeno, lahko sklepam, da se zaradi mobbinga bistveno 
poslabša splošna kakovost ţivljenja ţrtve - najprej zdravstvenega, kar je posledica 
fiziĉnih in psihiĉnih teţav, s katerimi se spopada tudi po prekinitvi delovnega 
razmerja in ko nima veĉ stikov z izvajalci psihiĉnega nasilja ter z nenaklonjenim 
delovnim okoljem, prav tako tudi socialnega ţivljenja, saj je osebni in druţbeni ugled 
posameznika bistveno slabši, zaradi osebnih teţav ima lahko tudi teţave pri 
vzpostavljanju stikov in komunikaciji z drugimi ljudmi. Za ţrtev pa so resne tudi 
ekonomske posledice, saj se zaradi prisiljene upokojitve ali majhnih moţnosti za 
ponovno zaposlitev in uspešnih delovnih rezultatov, preko niţjih osebnih dohodkov 
poslabša tudi njeno ekonomsko stanje.   
 
 
5.4 VZROKI MOBBINGA 
 
Iz dosedanjih svetovnih in evropskih raziskav izhaja, da so najpogostejši dejavniki 
predvsem nenavadne spremembe v podjetju, negotova delovna mesta, slabo in 
nezdravo delovno vzdušje med zaposlenimi in kolegi, nezadovoljstvo glede kakovosti 
vodenja, nezadovoljstvo nad posredovanjem skupnih vrednot, velike zahteve v zvezi 
z delom, hud stres zaradi dela, konflikti zaradi razliĉnega poloţaja sodelavcev v 
podjetju, slabi odnosi med zaposlenimi in vodstvom (Breĉko, 2003, str. 63). 
 
V tekmovalni druţbi individualistiĉno naravnanih vrednot pravzaprav ni presenetljivo, 
da se pojavlja drugaĉna, bolj skrita oblika nasilja. Tako imamo na eni strani opraviti z 
nezdravimi ambicijami posameznikov, ki izvajajo psihiĉno nasilje z namenom, da si 
priborijo boljši poloţaj v organizaciji. Vĉasih je vzrok za pojav psihiĉnega nasilja tudi 
tako imenovana potreba po »ĉrni ovci«, torej zvaliti krivdo na primer za slab poloţaj 
podjetja zgolj na enega posameznika. Tudi dlje ĉasa nerazrešeni konflikti se prav 
tako lahko sprevrţejo v psihiĉno nasilje. 
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Le redko pa bomo našli en sam vzrok za zaĉetek mobbinga. Med najpogostejše 
organizacijske vzroke njegovega nastanka pa Breĉkova navaja štiri skupine, v katere 
lahko razvrstimo razliĉne vzroke zanj, in sicer organizacijo dela, naĉin vodenja, 
socialni poloţaj mobbiranih in moralni nivo posameznika (Breĉko, 2007, str. 420). V 
nadaljevanju bom predstavila vsakega posebej. 
 
Pomanjkljivosti v organizaciji dela, kot so preobremenjenost, ĉasovna stiska, 
premalo zaposlenih, nejasna ali nasprotujoĉa si navodila, premalo komunikacije, 
visoka odgovornost in nizka stopnja odloĉanja ter podcenjevanje sposobnosti 
zaposlenih, so moţni vzroki za mobbing. Ţrtve bodo v tem primeru najverjetneje tisti, 
ki bodo odstopili od povpreĉja v negativni ali pozitivni smeri, torej posamezniki, ki 
torej svojega dela zaradi preobremenjenosti ne bodo opravljali dovolj dobro, ali pa 
tisti, ki bodo svoje delo opravljali nadpovpreĉno dobro in bo njihova uspešnost 
nekoga od zaposlenih motila (Tkalec, 2001, str. 916-917). 
 
Mobbing pogosto povzroĉajo negativno in stresno delovno okolje, nerazgibane in 
nezanimive delovne naloge, nejasni delovni cilji in vloge zaposlenih v organizaciji, 
negotovost glede moţnosti napredovanja ali varnosti zaposlitve, uvajanje sprememb 
v organizacijo, in sicer takšnih, kot so prestrukturiranje, tehnološke spremembe, 
zamenjave lastnikov.  
Raziskave so pokazale, da je mobbing pogostejši v organizacijah, kjer ni ali se ne 
spodbuja timskega dela, kjer je delo slabo organizirano in slabo razporejeno med 
zaposlene, tako da ti nimajo dovolj dela ali pa so z njim preobremenjeni, v primeru 
uvajanja velikih sprememb, kot so zdruţitve in prevzemi, groţnje po odpušĉanju 
zaposlenih, v delovnem okolju, kjer je prisotno veliko stresa ter malo ĉustvene 
inteligence med zaposlenimi (Di Martino et al., 2005, str. 20‒21).   
 
Pomemben dejavnik pri povzroĉitvi mobbinga je tudi način vodenja, kajti vodja bi 
moral biti karizmatiĉen, samozavesten ĉlovek, ki bi mu  zaposleni prisluhnili in 
zaupali. Vodilni mora biti zgled in sposoben sprejemati napake ter se iz njih uĉiti 
(Gogiĉ, 2004, str. 28). 
 Najpomembneje pri tem pa je, da je sposoben zaznati in prepoznati psihiĉno nasilje 
v organizaciji in pravoĉasno ukrepati. Najpogostejša napaka nadrejenih je sicer ravno 
ta, da si zatiskajo oĉi pred resnico in namesto da bi se problema rešili konstruktivno, 
še sami postanejo napadalci ali pa pri tem sodelujejo posredno in v ţrtvi vidijo le 
slabega delavca s ĉimer problem še dodatno poglobijo. Mobbing je najveĉkrat izraz 
slabosti vodilnega osebja. Slednji se namreĉ bojijo konfliktov in se zavedajo lastne 
nesposobnosti pri reševanju le-teh, zato ignorirajo ali celo podpirajo psihiĉno nasilje, 
ki se vrši v njihovi organizaciji (Mlinariĉ, 2006, str. 19).  
 
Nasilje je mnogokrat vkljuĉeno ţe v sam sistem vodenja, ker je avtoritativen naĉin 
vodenja v mnogih gospodarskih druţbah zelo cenjen. Tako ni presenetljivo dejstvo, 
da je med napadalci veĉ nadrejenih oziroma da so ţrtve mobbinga pogosto podrejeni 




Mobbing naj bi spodbujal predvsem avtoritativni in »laissez-fair« naĉin vodenja. Za 
avtoritativni naĉin vodenja je znaĉilno, da ima vodja, ki je odloĉevalec, prvo in zadnjo 
besedo, je oblasten in samovoljen. Sam sprejema odloĉitve in nato le-te posreduje 
podrejenim. Slednjim poda usmeritve glede tega, kaj morajo narediti, kaj se od njih 
priĉakuje ter kakšni rezultati se od njih zahtevajo (Tomc, 2003, str. 6).  
Drugi stil pa je tako imenovani »laissez-fair« vodenje ali vodenje brez vajeti, kjer se 
vodja izogiba kakršnikoli odgovornosti. Gre za najbolj neaktivno in hierarhiĉno 
vodenje, saj med vodjo in podrejenim ni nikakršnega dogovora o delu kot pri ostalih 
stilih vodenja (Pljevalćić, 2003, str. 31).   
 
Socialni poloţaj mobbiranega oziroma osebnostne znaĉilnosti zaposlenega, ki so 
povezane predvsem z njegovim socialnim poloţajem, lahko sproţijo proces 
mobbinga. Gre za to, da napadalca moti posameznikova drugaĉna rasna, politiĉna, 
verska, spolna ali kakršna druga usmerjenost, ki odstopa od povpreĉja, za kar pa 
seveda ni kriva ţrtev sama. V skrajnih primerih lahko govorimo o razliĉnih oblikah 
diskriminacije (Tkalec, 2001, str. 918).   
 
Napadalci se posluţujejo mobbinga zaradi razliĉnih razlogov - in sicer gre lahko za 
uveljavljanje moĉi, za strah pred izgubo zaposlitve ali pa da ne bi napredovali, pri 
ĉemer se jim zdi, da jih ţrtev ogroţa. Razloga sta lahko tudi zniţevanje stroškov 
organizacije ter sprošĉanje agresije kot posledici nastale napetosti na delovnem 
mestu ali v zasebnem ţivljenju posameznika (Gogiĉ, 2004, str. 30).  
Zaposleni pogosto sodelujejo v mobbingu, in sicer posredno, kot »opazovalci«. S 
tem, ko niĉ ne ukrenejo in se mobbingu ter napadalcu ne uprejo, ga pravzaprav 
sprejemajo in podpirajo. Na tak naĉin pa samo prispevajo k razvoju mobbinga, ki se 
pogosto razvije le zato, ker se ga v podjetju dopušĉa.  
Ali se bo mobbing razvil ali ne, je torej odvisno tudi od moralne ravni posameznika in 
celotne organizacije oziroma od tega, ali se mobbing v organizaciji tolerira ali ne. 
Ravno to je najpomembnejši dejavnik mobbinga, na katerega pa imajo nadrejeni 
najveĉji vpliv. Tu leţi velik del njihove odgovornosti in priloţnosti za odpravljanje 
psihiĉnega nasilja na delovnem mestu (Braverman, 1999, str. 24).  
 
Bili bi naivni, ĉe bi verjeli, da se v Sloveniji lahko izognemo tovrstnemu pojavu, 
vendar ni tako. Leta 2003 je bila v slovenskih podjetjih narejena raziskava. Nanjo se 
je odzvalo 278 oseb, zaposlenih v podjetjih, kjer so bile zajete vse hierarhiĉne ravni v 
organizaciji in razliĉni poklici oziroma podroĉja dela, kot so: vodje, kadrovske 
delavce, tajnice in poslovni sekretarji, strokovni in raĉunovodski delavci, organizatorji 
dela, trţniki, referenti. Z raziskavo je bilo predstavljeno, kateri so dejavniki oziroma 
vzroki, zaradi katerih se mobbing najpogosteje pojavlja v slovenskih podjetjih 








Graf 2: Dejavniki, zaradi katerih se mobbing najpogosteje pojavlja 
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Vir: Breĉko, 2003, str. 63 
 
Dejavniki, zaradi katerih se mobbing najpogosteje pojavlja: 
 
1 nenavadne spremembe v podjetju 
2 negotova delovna mesta 
3 slabo in nezdravo delovno vzdušje med zaposlenimi/sodelavci 
4 nezadovoljstvo glede kakovosti vodenja 
5 izredno velike zahteve pri delu 
6 nezadovoljivo posredovanje 
7 velik stres zaradi dela 
8 konflikti zaradi razliĉnega poloţaja zaposlenih v podjetju 
9 slabo vzdušje med zaposlenimi in vodstvom 
 
V raziskavi so udeleţenci morali oceniti pogostost posameznih dejavnikov, in sicer kot 
povpreĉno oceno oziroma vrednost od 1 do 4. Ti dejavniki dosegajo skupaj vrednost 
2,875, kar pomeni, da so kar pogosti in pod evropskim povpreĉjem, ki znaša 3,067. 
Najpogostejši vzrok je velik stres zaradi dela, sledijo konflikti zaradi razliĉnega 
poloţaja zaposlenih v podjetju. Najmanj pogosta vzroka mobbinga pa sta po mnenju 
udeleţencev raziskave nenavadne spremembe v podjetju in negotovost delovnega 
mesta. Potrebno je opozoriti, da sta slednja dva glede na oceno kar pogosta. Poleg 
tega je raziskava pokazala, da je pri nas najpomembnejši dejavnik tveganja 
nepredvidljiv in neusklajen slog vodenja (Breĉko, 2003, str. 63).  
 
Zakljuĉim lahko z ugotovitvijo, da so organizacijski dejavniki (lastnosti organizacije 
oziroma razmere v njej – kakšna je hierarhiĉna struktura, kako so organizirani delo in 
delovne naloge, kakšen je naĉin vodenja, delovna klima, odnosi do zaposlenih …) 
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tisti, ki najbolj vplivajo na to, kolikšne so moţnosti, da se psihiĉno nasilje na 
delovnem mestu v organizaciji pojavi. Takšno stanje pa seveda lahko stopnjujejo tudi 
dejavniki, ki so odvisni od situacije in oseb, ki se v njej znajdejo in se nanjo odzovejo 
na svoj naĉin. Podobno so potrdile tudi analize skorajda 800 študij primerov, ki 
kaţejo stereotipni vzorec: v vseh primerih, kjer se je izvajal mobbing, je bilo v ozadju 
tudi ekstremno slabo organizirano delo ali nerazvite delovne metode in 
nezainteresiran management. Mobbing nikakor ne sme biti problem posameznika za 
to, da se kakršnokoli nasilje v organizaciji ne bo dopušĉalo, s ĉimer se bo naredil 
velik korak pri njegovem prepreĉevanju (Breĉko, 2006, str. 16).  
  
 




Vsak od nas se lahko znajde v vlogi ţrtve mobbinga. Desetletje nazaj so mislili, da so 
to lahko samo slabiĉi, nerode in nespretneţi, vendar raziskave so v vseh teh letih 
pokazale, da je mogoĉe postati ţrtev mobbinga tudi iz drugih razlogov. Vsak od nas 
lahko zlorablja in postane ţrtev. To pomeni, da so najpomembnejši vzrok za mobbing 
situacijski dejavniki. Prav tako obstajajo zanimive raziskave znaĉilnosti zlorabljajoĉih 
in ţrtev mobbinga (Kostelić-Martić, 2007, str. 28). 
 
Raziskava v Sloveniji, ki jo je opravil Kliniĉni inštitut za medicino dela in športa, je 
pokazala, da so povzroĉitelji mobbinga v 81 % nadrejeni, 33 % sodelavci, 14,9 % 
podrejeni ter stranke oziroma bolniki ali študentje (Ĉesen et al., 2008, str. 12). 
 
Obiĉajno so ţrtve posamezniki, ki za svojim prepriĉanjem trdno stojijo in se ne 
uklonijo hitro. Zanje je pogosto znaĉilna tudi visoka pripadnost organizaciji. Navadno 
se s svojim delom moĉno identificirajo. Ena izmed razlag, zakaj so ravno kreativni 
posamezniki neredko ţrtve mobbinga, je ta, da s svojimi novimi idejami izzivajo 
druge ter predstavljajo groţnjo za ljudi, ki so na višjih poloţajih (Davenport et al, 
1999, str. 70-71). 
 
Najveĉje moţnosti, da postanejo ţrtve mobbinga, so: 
 
 »poštenjaki«, ki so prijavili nepravilnosti pri delu, neupoštevanje delovnih 
pravil ali zakonskih odlokov v svojem podjetju, 
 fiziĉni invalidi, 
 mladi, komaj zaposleni ljudje, pa tudi tisti pred upokojitvijo, ki delajo 
poĉasneje, niso veĉ motivirani za nove oblike poklicnega usposabljanja ali 
imajo previsoke prihodke, 
 osebe, ki ţelijo nove delovne pripomoĉke (nove raĉunalnike, novo 
programsko opremo) in veĉ samostojnosti pri delu, 
 osebe, ki po dolgih letih brezhibnega dela zahtevajo priznanje svojega 
delovnega poloţaja in višjo plaĉo, 
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 preseţek delovne sile (ob zdruţenju dveh podjetjih, posodobitvi ali 
reorganizaciji), 
 ljudje, ki so »drugaĉni«18 (Kostelić-Martinović, 2007, str. 28). 
 
Raziskave kaţejo poseben vzorec, po katerem se ţrtve odzivajo na mobbing, in sicer 
v naslednjem zaporedju: najprej nastopi zaĉetno samoobtoţevanje, sledi osamljenost 
in nazadnje osebni zlom (Breĉko, 2006, str. 14). 
 
1. Zaĉetno stanje, samoobtoţevanje:  
Ţrtev najprej pomisli, da je nekaj zagotovo naredila narobe in da je za nastalo 
situacijo kriva sama. Ljudje si tako postavijo vprašanje: «Kaj sem naredil narobe? Ne 




Gre za moĉan obĉutek, da se to dogaja samo njej. Ţrtvi je nerodno, ĉuti se 
osramoĉeno, boji se, da ji drugi ne bodo verjeli, zato tudi ne rada govori o problemu 
z druţino in s prijatelji. Pogosto se pojavi celo dvojni mobbing. V primeru, da se ţrtev 
zaupa druţini in prijateljem, ima nekaj ĉasa pri njih podporo, toda ker je mobbing 
procesno dejanje, ţrtvi sĉasoma tudi druţina in prijatelji nehajo verjeti in se postavijo 
na stran izvajalca mobbinga. V tej fazi odziva ţrtev pogosto tudi zboli, da bi lahko 
krivila bolezen za svoje nemogoĉe stanje. Najpogostejša so depresivna obolenja.  
 
3. Osebno razvrednotenje:  
Kot zadnji odziv ţrtve se pojavlja  simptom prave depresije z vsemi bolezenskimi 
znaki. Ţrtev nenehno preplavljajo misli, da ni kos tej situaciji, da ne more rešiti 
problema, da je nesposobna, da ni niĉesar vredna.  
 
Kadar oseba zaĉuti, da se ji dogajajo neprijetni dogodki, da jo sodelavci oziroma 
nadrejeni poniţujejo, da v njihovi sredini ni dobrodošla, ko se za njenim hrbtom 
posmehujejo in podobno, je najbolje, da si vodi dnevnik oziroma si dogajanje v sluţbi 
vsakodnevno zapisuje. 
                                                 
18 To pa so: tisti, ki imajo drugaĉno ideologijo ali religijo (v Evropi se pogosto posmehujejo 
muslimanom, ki zaradi molitve 3- do 4-krat odidejo z delovnega mesta), ljudje, ki so drugaĉnega 
etiĉnega in regionalnega porekla, spola (ţenske v moški skupini ali obratno), razliĉne spolne 
usmerjenosti, zelo kreativne osebe (takšne osebe pogosto pri drugih vzbudijo obĉutek ljubosumnosti, 
zavisti in ţeljo, da se jo uniĉi), ekscentriĉne osebe, ki se oblaĉijo, liĉijo in vedejo vpadljivo, bolne 
osebe (Zaradi pogoste odsotnosti z dela (zaradi fiziĉne ali mentalne bolezni) zaĉne delodajalec 
šikanirati delavca, da bi mu pokazal svoje nezadovoljstvo in jezo. Kasneje se ga ţeli delodajalec tako 
tudi znebiti, zato gredo šikaniranja pogosto v smer, da se delavcu z novimi nalogami zdravstveno 
stanje še poslabša (npr. delavca z alergijo premestijo v klet, da ureja arhiv)), novo zaposleni v 
doloĉenem podjetju (Ker se preostali poĉutijo ogroţene, zaĉnejo izvajati mobbing, osebo izolirajo, npr. 
(ĉe na novo zaposlena oseba dela v tovarni, kjer so preteţno moški, ki se v nasprotju z njo zanimajo 
za šport, je to lahko povod za mobbing, zlasti ĉe ima oseba drugaĉna zanimanja, kot sta npr. klasiĉna 





 Tabela 2: Primer vodenje dnevnika 
 
 






































  11.24 
Tajnica 
nadrejenega 

























  14.00 
Z nadrejenim 
sem hotel 





se je: "Ven!" 
nadrejeni 
Razburil 











Vir: Mlinariĉ, 2007, str. 36 
 
Kadar oseba vodi dnevnik, mora ta vsebovati datum in uro, da je zabeleţeno, kdaj se 
je to zgodilo, opis dogodka, povzroĉitelja, obĉutke napadene osebe, posledice, 





 je dokazni material, 
 vsi dogodki so zapisani in opisani, 
 iz zapisanega je mogoĉe razbrati povezave dogodkov, 
 sodniki, odvetniki in zdravniki lahko ugotovijo, kaj se je dejansko dogajalo. 
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Najpomembnejša osebnostna znaĉilnost osebe, ki zlorablja, je egocentriĉnost. Oseba 
ima predstavo o sebi kot o edinstveni in moĉni osebnosti, posamezniku, ki je 
prepriĉan, da mu morajo vsi dati, kar od njih zahteva, in ga vsi oboţevati. Te osebe 
imajo do drugih izkorišĉevalski odnos (Kostelić-Martinović, 2007, str. 28). 
 
Storilci so pogosto ljudje z osebnostnimi motnjami, ki trpinĉijo ţrtve zaradi obĉutka 
ljubosumja, zavisti, strahu, negotovosti, antipatije ali ţelje po oblasti20. Ti se 
mobbinga posluţijo, in sicer zaradi nezmoţnosti spoštovanja razliĉnosti, lastnih laţi, 
neiskrenosti ali napuha (potrebe po samospoštovanju). 
 
Kadar obstaja moţnost, da bi ţrtev lahko ogrozila storilca in razkrila njegove napake 
oziroma nesposobnost, takrat se storilec usmeri samo na en cilj, da ţrtev odstrani. 
Strah in negotovost glede lastnega ugleda ali poloţaja ga prisilita, da oĉrni nekoga 
drugega. Nekoga drugega ţrtvuje samo za to, da bi ohranil idealizirano podobo o 
sebi. Razseţnosti svojih dejanj in posledic za ţrtve se storilec pogosto niti ne zaveda 
(Kostelić-Martinović, 2005, str. 18).  
 
Leymann je opredelil štiri glavne razloge, zakaj se posamezniki posluţijo mobbinga: 
 
 ker poskušajo s tem nekoga prisiliti, da bi sprejel skupinske norme, 
 ker uţivajo v sovraštvu, 
 iz zabave ali dolgoĉasja, 
 da bi potrdili lastne predsodke (Davenport et al. 1999, str. 58). 
 
Vzrok, zakaj se nekateri nadrejeni posluţujejo mobbinga, je njihovo razumevanje 
vodenja. Posamezniki, predvsem pa tisti, ki so ţeljni moĉi, verjamejo, da jim njihov 
nadrejeni poloţaj daje osnovno pravico, da lahko izvršujejo in izkazujejo svojo moĉ, 
kakor ţelijo. Svojo moĉ bodo uporabili za to, da bodo stvari opredeljene po njihovo. 
Ĉe so organizacijski cilji in tudi sama organizacija dela podrejeni potrebam takega 
                                                 
19 Posledice, ki jih doţivijo ţrtve mobbinga: kognitivni vplivi moĉnega stresa, ki povzroĉajo psihološke 
hiperreakcije (motnje spomina, teţave s koncentracijo, malodušje, potrtost, depresija, pomanjkanje 
iniciative, apatiĉnost, razdraţljivost, splošna vznemirjenost, agresivnost, obĉutek negotovosti, 
obĉutljivost na ponovitev), sindrom, povezan s psihosomatskimi simptomi stresa (noĉne more, 
boleĉine v mišicah ali ţelodcu, diareja, obĉutek slabosti, izguba teka, kepa v grlu, jok, osamljenost, 
nedruţabnost), simptomi, ki nastanejo zaradi nastanka hormona stresa in dejavnosti avtonomnega 
ţivĉnega sistema (boleĉine v prsih, potenje, obĉutek izsušenih ust, razbijanje srca, pomanjkanje sape, 
navali krvi), simptomi, povezani z dolgotrajno izpostavljenostjo stresu in z napetostjo mišic (boleĉine v 
hrbtu, vratu, in mišicah), simptomi, povezani s teţavami pri spanju (problem zaspati, motnje spanja, 
zgodnje zbujanje), šibke noge in oslabelost, omedlevice in drgetavice. 
20 Mobbing, ki se razvije na podlagi takih obĉutkov, imenujemo emotivni mobbing (Kostelić-Martinović, 
2005, str. 18).  
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posameznika, lahko pride do konflikta, kar lahko sproţi mobbing (Davenport el al., 
1999, str. 59). 
 
Storilec mobbinga je lahko: 
 
 nadrejeni, ki sam ali s pomoĉjo najbliţjih sodelavcev mobbira enega delavca 
ali skupino delavcev, ki jih je uprava doloĉila za »odstrel«, 
 nadrejeni, ki delavca ali skupino delavcev šikanira zaradi obĉutka 
ogroţenosti, ljubosumja, zavisti ali ţelje po oblasti, 
 skupina delavcev, ki zaradi nezadovoljstva ali drugih negativnih dejavnikov 
maltretira svojega nadrejenega, 
 skupina delavcev, ki svoje napetosti in frustracije sprošĉajo na grešnem 
kozlu, ki je navadno izbran zaradi svoje drugaĉnosti,  
 delavec, ki zaradi obĉutka ogroţenosti, ljubosumja, zavisti ali ţelje po oblasti 
mobbira sodelavca na istem nivoju (Kostelić-Martinović, 2005, str. 19). 
 
V veĉini primerov ima napadalec »pomagaĉe«. Pridobi si jih tako, da ostale ljudi 
prepriĉa, kako je ţrtev nevarna, ker preveĉ ve (s ĉimer pravzaprav škoduje podjetju), 
z njo se ne da sodelovati, ni primerna za timsko delo, preveĉ spoštuje pravila, ni 
primerna za svoje delovno mesto, ki bi ga lahko zasedel nekdo uporabnejši, 
koristnejši in moĉnejši. Tako z govoricami, zbadanjem, nespoštljivim vedenjem, javno 
diskreditacijo in s podtikanjem ustvarijo laţno okolje, v katerem se pridobijo še drugi 
ljudje, da prostovoljno ali proti svoji volji sodelujejo pri zlonamernih dejanjih, dokler 
se ţrtve ne izloĉi iz delovnega okolja (Kostelić-Martinović, 2005, str. 19). 
 
 
Mobbing v delovnih organizacijah: 
 
Raziskave so pokazale, da se mobbing pogosteje pojavlja v delovnih organizacijah, ki 
zajemajo naslednje lastnosti:  
 
 delovno okolje je izrazito tekmovalno, s kulturo »karierizma« in strogo 
hierarhiĉno strukturo, 
 delovne organizacije zanima samo ekonomski dobiĉek, ne ukvarjajo se z 
delovno klimo in odnosi med zaposlenimi, 
 ĉutiti je veliko zaskrbljenost zaradi preseţkov delovne sile,  
 avtoritativno slog vodenja in upravljanja, 
 slabo naĉrtovanje organizacijskih sprememb in nenehna gotovost glede tega, 
koga bodo izbrali, 
 slabo in nezadostno vkljuĉevanje in sodelovanje zaposlenih pri odloĉanju, 
 slabe moţnosti za poklicno usposabljanje in izpopolnjevanje, 
 pomanjkanje jasnih pravil pri delu in pravil vedenja, 
 pretirane delovne obremenitve in nesmiselne delovne naloge, 
 nezadostno opredeljene vloge (dvoumne, konfliktne) in pomanjkanje 
profesionalnosti (Kostelić-Martinović, 2007, str. 28). 
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5.6 POSLEDICE MOBBINGA 
 
So zelo pestre, saj jih lahko obravnavamo kot stroške gospodarske druţbe (posredni 
stroški zaradi zmanjšane storilnosti, neposredni stroški zaradi bolniških odsotnosti, 
posledic invalidnosti ter odpovedi pogodb o zaposlitvi). V vseh razpoloţljivih 
raziskavah se ugotavlja, da so posledice stresa zaradi mobbinga mnogoplastne, kajti 
kaţejo se v obliki fiziĉnih, psihiĉnih in psihosomatskih obolenj (Cvetko, 2009, str. 55). 
 
Posledice mobbinga na delovnem mestu za delodajalca: 
 
Trpinĉenje nedvomno povzroĉa veliko škode tudi delodajalcem, saj posledice 
mobbinga obĉutijo tako zaposleni osnovni del organizacije kot tudi organizacija kot 
celota. Upadanje storilnosti, izostajanje od dela, menjava kadra, nezadovoljstvo 
zaposlenih z delom, zmanjšanje motivacije ter predanosti delu in pripadnosti 
delodajalcu, upad ugleda organizacije v javnosti so le nekatere posledice trpinĉenja, 
na katere bi morali biti delodajalci pozorni.  
 
Zaradi mobbinga se v podjetju poslabša delovna klima, produktivnost in motivacija se 
zmanjšujeta, ljudje so manj kreativni in fleksibilni, zaradi ĉesar se zmanjša 
inovativnost. Prav tako se zmanjša ugled pri iskalcih zaposlitve ter pri strankah in 
poslovnih partnerjih. Povišata se fluktuacija in število odpovedi znotraj organizacije. 
Viden je upad kvalitete in kvantitete proizvodnje. Mobbing lahko prizadene vsak nivo 
organizacijske hierarhije, bolj zaskrbljujoĉe pa je, da je mobbing pogosto le vrh 
ledene gore problemov znotraj sistema v podjetju oziroma le simptom globljih teţav 
(Tkalec, 2006, str. 9). 
 
Teţko je zajeti vse posledice tako velikega problema, kot je trpinĉenje, saj je 
potrebno upoštevati številne razseţnosti (vpliv na ţrtev, kolektiv, organizacijo,  
druţino ţrtve, ugled organizacije, javne storitve). Stroški, ki so povezani s 
trpinĉenjem na delovnem mestu, so: 
 
 Nedvoumni neposredni stroški: 
 izostajanje od dela med ţrtvami, 
 menjava delovnih mest pri ţrtvah, 
 izostajanje od dela in menjava delovnih mest pri 
sodelavkah/sodelavcih, 
 pravdni stroški na sodišĉu, 
 odškodnine na podlagi odgovorov/mediacije, 
 odpravnine zaradi odpušĉanja ali zgodnjih upokojitev. 
 
 Skriti neposredni stroški:  
 formalni pritoţbeni postopki, 
 ĉas vodstvenega in vodilnega kadra, 
 podrobne storitve, ki so v okviru organizacije (npr. kadrvske sluţbe), 
 stroški nadomestil zaposlenim. 
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 Stroški zmanjšanja storilnosti: 
 zmanjšanje storilnosti pri ţrtvah, 
 zmanjšanje storilnosti zaradi nadomestnih zaposlitev, 
 zmanjšanje storilnosti zaradi notranjih premestitev, 
 zmanjšanje storilnosti pri sodelavkah/sodelavcih, 
 zmanjšanje storilnosti zaradi izostajanja od dela. 
 
 
 Stroški zaradi izgubljenih poslovnih priloţnosti znotraj organizacije: 
 nezmoţnost ţrtve, da napreduje, 
 stroški nefleksibilnosti pri delovnih procesih in urah, 
 oslabljena ustvarjalnost in inovativnost, 
 poslabšan odnos s strankami in s tem povezan trţni deleţ, 
 poslabšan ugled organizacije in vpliv deleţnikov. 
 
 Stroški, nastali zunaj organizacije:  
 deleţ stroškov, ki jih ima organizacija v javnem sektorju, 
 stroški zdravstva in medicinskih storitev,  
 drţavna nadomestila za nezaposlene osebe, 
 stroški za administrative in pravne javne storitve, 
 izguba dobiĉka zaradi oslabljene kupne moĉi ţrtev in druţin ter 
odpušĉenih z dela. 
 
Mednarodna organizacija dela (ILO) ocenjuje, da stanejo letno stroški trpinĉenja na 
delovnem mestu organizacijo s 1000 zaposlenimi 150.000 EUR. Zato se delovna 
produktivnost ţrtve mobbinga zmanjša za 60 %, stroški organizacije pa se poveĉajo 
kar za 180 %. Leymannova ocena stroškov, ki so posledica mobbinga v organizaciji, 
pa se razteza od 30.000 do 100.000 ameriških dolarjev na zaposleno osebo, 
izpostavljeno trpinĉenju (Robnik in Milanoviĉ, 2008, str. 34).  
 
Najveĉja izguba za organizacijo pa je izguba zdravega in ĉloveškega delovnega 
okolja. 
 
Posledice mobbinga za druţbeno skupnost: 
 
Po analizah psihosomatskih posledic mobbinga lahko ugotovimo, da potrebuje ţrtev 
mobbinga drage specialistiĉne preglede in dolgotrajno zdravljenje. Pri tem gre za 
razliĉne strokovnjake, kot so kardiologi, dietologi, gastroenterologi, dermatologi, 
psihologi, psihiatri, onkologi. Specialistiĉni pregledi in zdravljenje poveĉujejo stroške 
ţe tako oslabljenega drţavnega zdravstvenega sistema. Prav tako povzroĉa mobbing 
izgube v pokojninskem sistemu. Ĉe je mogoĉe, se ţrtve mobbinga pogosto odloĉijo 
za predĉasno upokojitev, v katero so tudi pravzaprav prisiljene, saj jim je mobbing 
povzroĉil znatno stopnjo invalidnosti, zaradi katere ne morejo veĉ delati (Kostelić-




5.7 PREPREČEVANJE MOBBINGA 
 
Mobbing lahko prepreĉujemo oziroma je lahko organiziran na primarni, sekundarni in 
terciarni ravni. 
 
Primarno preprečevanje mobbinga:  
 
Cilj primarnega prepreĉevanja je prepreĉiti nastanek novih primerov bolezni, ki jih 
povzroĉata stres in mobbing. Da organizacija to doseţe, je potrebno: 
 optimizirati delovno okolje in delovni ĉas, 
 ustvariti jasne delovne razmere, 
 podpreti sodelovanje v oblikovanju in razdelitvi delovnih ciljev, 
 aktivirati nenehno izmenjavo informacij v obe smeri (od zgoraj navzdol in 
obratno), 
 priznati pomen upravljanja ĉloveških virov z ustreznim usposabljanjem in 
izpopolnjevanjem, 
 projektirati delovne naloge, prilagojene posamezniku, 
 spodbujati delovno kulturo, ki daje prednosti spoštovanju ĉloveškega 
dostojanstva, zavraĉati pa vse oblike psihiĉnega nasilja, 
 izobraţevati in obvešĉati zaposlene o stresu, mobbingu in njegovih posledicah, 
 izdelati dokumente, v katerih podjetje opozarja zaposlene, da ne bo prenašalo 
neetiĉnega ravnanja in diskriminacije,  
 v pogodbo o delu vkljuĉiti klavzule, ki regulirajo mobbing in navajajo kazni za 
kršenje pravil. 
 
Odgovorni za upravljanje ĉloveških virov morajo pri prepreĉevanju mobbinga izhajati 
iz boja proti vsem dejavnikom, ki povzroĉajo stres na delovnem mestu, kamor spada 
tudi mobbing. 
 
Sekundarno preprečevanje mobbinga: 
 
Ko se mobbing ţe zaĉne, ga je navadno teţko zajeziti, ĉe takoj ne uporabimo 
uĉinkovitih ukrepov. Pomembno vlogo imajo pri tem zaupni svetovalci in mediatorji.  
 
Terciarno preprečevanje mobbinga: 
 
Mobbing lahko povzroĉi ţrtvi hude posledice, zato je potrebno sprejeti ukrepe, s 




Ukrepi za pomoĉ ţrtvam: 
 zgodnja diagnoza vpliva mobbinga na zdravje lahko pomaga pri zmanjševanju 
posledic na osebni, druţinski in druţbeni ravni, 
 pomembno vlogo ima skupina za samopomoĉ, 
 rehabilitacija v specializiranih zdravstvenih ustanovah, 
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 zelo pomembni so zakoni, ki morajo upoštevati predvsem obiĉaje in lokalno 
kulturo ter zajemati: 
o preventivne ukrepe za zmanjšanje pojava mobbinga, 
o zašĉito zaposlenih, ki se zavzemajo za samopomoĉ v boju proti 
mobbingu, ter nagrajevanje delodajalcev, ki se na pojav mobbinga 
odzivajo pripravljeni, praviĉno in uĉinkovito, 
o ustrezno pomoĉ ţrtvam hudih oblik mobbinga v obliki odškodnine za 
povzroĉeno škodo in ĉe je mogoĉe, ponovno vkljuĉevanje v delo 
(Kostelić-Martić, 2007, str. 31-32). 
 
V Sloveniji poznamo tako rekoĉ uradno izpeljano definicijo trpinĉenja. Glede 
praktiĉnih programov prepreĉevanja mobbinga pa obstaja kar nekaj seminarjev in 
konferenc. Institucije predstavijo svoje naĉrte in ukrepe glede odprave mobbinga. Od 
leta 2005 poteka pri nas projekt Ĉili za delo, ki ga vodi Kliniĉni  inštitut za medicino 
dela, prometa in športa. Raziskavo so najprej izvedli med direktorji slovenskih 
podjetji in organizacij o zdravju, delu ter promociji zdravja. Sledil je program Phare, 
kjer so usposobili 40 svetovalcev za promocijo zdravja pri delu. Vsi svetovalci 
prihajajo iz slovenskih podjetij, v ĉasu  usposabljanja pa so morali pripraviti predloge 
ukrepanja za izboljšavo zdravja delavcev v njihovem podjetju (Ozebek, 2007, str. 5). 
 
Za prepreĉevanje mobbinga v organizaciji so pomembni naslednji ukrepi: 
 Sprememba organizacije dela; s pravilno organizacijo se razvoju mobbinga 
lahko izognemo. Dobro organizirana delovna mesta z visoko delovno stopnjo 
svobode odloĉanja in delovanja zvišujejo stopnjo motiviranosti in 
zadovoljstva in izboljšujejo delovno klimo.  
 Sprememba stila vodenja; vsi vodilni kadri bi morali biti o mobbingu 
ozavešĉeni. Da lahko oblikujejo stil vodenja v duhu zašĉite pred 
mobbingom, bi lahko uvedli na primer ocenjevanje vodilnih s strani 
podrejenih.  
 Zavarovanje socialnega poloţaja posameznika; ob kolektivnih pravicah bi 
morale biti zašĉitene tudi pravice posameznika, ki je drugaĉnega mnenja od 
ostalih. Potrebno bi bilo organizirati primerno pritoţbeno strukturo (Tkalec 
2006, str. 10). 
 
Posameznik lahko vpliva na izboljšanje situacije mobbinga ţe v zgodnji fazi. Dogodke, 
ki jih dnevno doţivlja, si naj zapisuje v tako imenovanem dnevniku, v katerega naj 
zabeleţi odgovore na vprašanja, kot so: kdo, kdaj, kje, kaj, katere priĉe so bile 
prisotne in kakšno reakcijo (psihiĉno ali fiziĉno) je ta dogodek pri ţrtvi povzroĉil. 
Dobro bi bilo, da si ţrtev v tej fazi najde zaupnika znotraj podjetja, ki jo naj informira 
o dogajanju v podjetju. Zanjo je to lahko svetovalec ali pomembna priĉa. Posameznik 
lahko proti mobbingu ukrepa na naslednje naĉine: 
 
1. Neposredni nagovor storilca: z nerešenim konfliktom se priĉne proces 
mobbinga.  V osebnem pogovorom s storilcem je potrebno: 
 poimenovati konflikt, 
 priznati obojestranske interese v konfliktu, 
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 razmisliti o rešitvah, 
 se sporazumeti, kdo bo nevtralna oseba, ki bo v konfliktu posredovala.  
 
2. Vkljuĉitev nadrejenega: ko pride do konflikta med zaposlenimi in bi se ta lahko 
razvil v mobbing, je smiselno pravoĉasno obvestiti nadrejenega. Mišljeno je 
kot informiranje nadrejenega o nevšeĉnosti v delovni skupini. Ĉe pa bi prišlo 
do napadov nadrejenega samega, bi lahko nadrejeni razĉistil zadevo samo z 
osebo, ki je sporna. Pri obvešĉanju le-tega je dobro imeti podporo sveta 
delavcev ali podobnega zastopstva zaposlenih.  
 
3. Vkljuĉitev sveta delavcev in kadrovske sluţbe: ko konflikt preraste meje 
oddelka ali delovne skupine in ţe prihaja do prvih disciplinskih postopkov, se 
konflikta ne da veĉ rešiti na osebni ravni. Moţnost za rešitev je pritoţba svetu 
delavcev, pritoţbeni komisiji, vloga pri disciplinski komisiji ali pritoţba 
kadrovski sluţbi. Ĉe svet delavcev ali kadrovska sluţba ne ukrepa, potem je v 
veĉini primerov doseţena kritiĉna toĉka in proces mobbinga se ne more veĉ 
ustaviti.  
 
4. Druge oblike pomoĉi:  
 
 Pravno svetovanje in iskanje psihološke pomoĉi; pravne moţnosti so 
zelo skope. Pogosto so omejene le na postopke zoper nepraviĉno 
odpoved pogodbe o zaposlitvi ali proti posamiĉnim mobbingom. 
Moţnosti za vrnitev ne delovno mesto so zelo majhne. Tudi v primeru, 
da sodišĉe presodi, da je bila toţniku neupraviĉeno prekinjena 
pogodba o zaposlitvi, je odnos med delodajalcem in delavcem tako 
uniĉen, da nadaljevanje delovnega razmerja ni veĉ moţno. Tako ţrtev 
mobbinga ne doţivi moralnega zadošĉenja in sodeluje le v pogajanju o 
višini odškodnine. Pomembno je, da tisti, ki so sami prekinili delovno 
razmerje, lahko dokaţejo škodne posledice mobbinga.  
 Rehabilitacija in iskanje nove orientacije v ţivljenju; ţrtvam mobbinga 
pomagajo skupine za samopomoĉ (Tkalec, 2006, str. 10-11). 
 
Svet delavcev pri ukrepanju proti mobbingu: 
 
Svet delavcev lahko v primeru mobbinga posreduje. Dobro mora poznati konflikt in 
se prepriĉati, za kakšno vrsto konflikta gre in kakšne so vloge konflikta. Da konflikt 
pravilno spoznamo, so potrebni pogovori z vpletenimi v proces mobbinga. Posrednik 
pri tem ohrani nevtralno pozicijo, hkrati pa da vedeti, da razume njihov poloţaj. 
Potrebno je najti taka sredstva za rešitev konflikta, ki jih vpleteni lahko uporabijo 
sami. Ko svet delavcev pride do ugotovitve, da se je proces mobbinga ţe priĉel, lahko 
ukrepa na naslednje naĉine: 
 
1. Posredovalni pogovori: svet delavcev se lahko ponudi za posrednika. 
Vpletene strani lahko povabi na razgovor, vendar mora vztrajati na nevtralni 
poziciji. Cilj je vzpodbuditi odkrit pogovor o vzrokih konflikta ter se 
45 
dogovoriti, kako bo konflikt obravnavan v nadaljevanju. Ĉe je vpletenih veĉ 
oseb, je bolje voditi veĉ pogovorov med dvema osebama. Ĉe pa je izvajalec 
mobbinga nadrejeni, svet delavcev lahko ponudi delavcu sodelovanje pri 
pogovoru, s katerim naj bi se konflikt razĉistil, vendar mora prav tako biti 
nevtralen. 
 
2. Vkljuĉitev zunanjega posrednika: namesto poseganja po pravnih sredstvih, 
kar bi poloţaj ţrtve mobbinga poslabšalo, je smotrno vkljuĉiti zunanjega 
posrednika, vendar je zaradi stroškov potrebno soglasje delodajalca. Ĉe 
posredovanje ni uspešno, se ţrtev odloĉi, da bo uveljavljala pravno zašĉito. 
Svet delavcev ji tu lahko ponudi podporo ţe s tem, da v postopku opozori na 
znaĉilnosti procesa mobbinga. Ugodna rešitev zanjo predstavlja tudi izrek 
disciplinskega ukrepa na ravni podjetja. Ĉe mobbing ponovno še vedno 
izhaja od iste osebe, lahko svet delavcev predlaga njegovo premestitev ali 
izkljuĉitev iz podjetja. Pri tem se lahko sklicuje na kršenje dogovora pri 
mobbingu na ravni podjetja.  
 
3. Organizacijski dogovor proti mobbingu na ravni podjetja je vrsta pogodbe 
znotraj podjetja, ki jo podpišejo delojemalci in delodajalci, da bi se tako 
nastanku mobbiga izognili, saj so tako predvidene tudi sankcije za izvajanje 
mobbinga. Zaposleni morajo biti seznanjeni s procesom mobbinga ter z 
njegovimi škodnimi posledicami. Mobbing ima izredno negativen vpliv na 
motivacijo ter zavzetost za delo zaposlenih in s tem tudi na finanĉni rezultat 
podjetja (Tkalec, 2006, str. 11). 
 
 
5.8 PRIMER MOBBINGA 
 
Na kratko bom predstavila mobbing, ki ga je doţivela gospa, ki pa ţeli ostati 
anonimna, zato jo bom v nadaljevanju poimenovala Gospa anonimna. Mobbing je bil 
izvršen iz strani sodelavke.  
 
Gospa anonimna je zaposlena v zavarovalnici kot sodelavka za prodajo zavarovanj in 
reševanj škod, njen delovni ĉas je od 7.00 do 17.00.  
S sodelavko, ki sta delali skupaj v sprejemni pisarni, sta se sprva dobro razumeli,  
sodelavka je bila njena prva zamenjava za nadomešĉanje, ki pa ga je vedno hotela 
opravljala le zjutraj, Gospa anonimna pa ji je, da bi se sporu izognila, vedno ugodila. 
Vendar pa je delo Gospe anonimne sodelavka zelo teţko sprejela, ker se je morala še 
veliko izobraţevati, vendar pa niti ni imela zanimanja, zato se ni prav posebej trudila. 
Dela tako Gospe anonimne ni opravljala, kot bi mogla - vsekakor je naredila veĉ 
škode kot koristi. 
Velikokrat je Gospo anonimno osebno napadla, jo v javnosti pred strankami 
sramotila, posmehovala se je njenemu zasebnemu ţivljenju, jo poniţevala in 
uporabljala ţaljivke. Kar si je dovolila, je bilo tudi to, da je brskala po predalih in tako 
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našla plaĉilno listino. Ko jo je prebrala, je opazila, da ima Gospa anonimna višji faktor 
od nje. Takrat so nastali še veĉji problemi, saj se je delo s strani Gospe anonimne 
opravljalo vse teţje, zapirala se je vase in se bala, da ne bi naredila kakšne napake. 
Vsa ta dejanja, poniţevanja so negativno vplivala na odnose in poĉutje ne le v sluţbi, 
ampak tudi doma in v krogu prijateljev. Iz dneva v dan se je v sluţbo teţje 
odpravljala, postala je vse bolj razdraţljiva in imela je moĉne glavobole - bila je 
psihiĉno in zdravstveno uniĉena. Velikokrat se je nadrejenemu o dogajanju potoţila, 
vendar pomoĉi ni bilo. 
 
Napoĉil je dan, ko ji je Gospa anonimna udarec vrnila, kriĉeĉe ji je povedala vse, kar 
ji je hotela izreĉi. Njen nadrejeni je opazil, da tako ne gre veĉ naprej, zato je sklical 
skupni sestanek s vsemi nadrejenimi, z Gospo anonimno in s sodelavko, ki je  vršila 
mobbing. Gospa anonimna je sodelavko poniţala pred vsemi in dokazala svoj prav, 
ter da je za nadomešĉanje nesposobna. V joku je sodelavka sredi sestanka odšla, saj 
je opazila, da so se vsi obrnili proti njej. Od takrat sta s komunikacijo prekinili, 
osebnih napadov veĉ ni bilo. Teţko je bilo delati v takem okolju in biti v stiku z 
osebo, kot je ona, je pripovedovala Gospa anonimna. Ţelja Gospe anonimne je bila, 
da poda izredno odpoved pogodbe o zaposliti oziroma da jo premestijo na drugo 
delovno mesto, kar ji je bilo tudi izpolnjeno.  
 
Sedaj, ko je zaposlena na drugem delovnem mestu, v toplem, pristnem kolektivu, na 
delovno mesto z veseljem prihaja in tudi njeno zdravstveno stanje se je izboljšalo. 

















6.1 ZAKONODAJA EU 
 
6.1.1 Direktive 
Zakonodaja EU obravnava kar nekaj direktiv in drugih dokumentov, ki zajemajo 
problem nasilja, trpinĉenja oziroma mobbinga na delovnem mestu. Te direktive pa 
so: 
 
 Direktiva 2000/43/ES z dne 29. junija 2000, ki zajema naĉelo enake 
obravnave oseb ne glede na njihov rasni in etiĉni izvor, 
 Direktiva 2002/73/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 23. september 
2002, ki spreminja direktivo Sveta 76/207 EGS z dne 12. junij 1989 o uporabi 
naĉela enake obravnave moških in ţensk v zvezi z zaposlovanjem, s poklicnim 
usposabljanjem in z delovnimi pogoji, 
 Direktiva Sveta Evrope 89/391/EGS z dne 12. junij 1989 o vpeljavi ukrepov za 
izboljšanje varnosti in zdravja delavcev pri delu, 
 Direktiva Sveta 94/33/ES z dne 22. junij 1994 o varstvu mladih pri delu,   
 predlog resolucije proti mobbingu, ki je ţe bil predloţen Evropskemu 
parlamentu, v katerem drţave ĉlanice poziva, da na podroĉju  prepreĉevanja 
mobbinga in spolnega nadlegovanja na delovnem mestu preverijo svojo 
zakonodajo ter jo v primeru potrebe popravijo, dopolnijo, preverijo ter 
mobbing enotno opredelijo (Bakovnik, 2006, str. 5).  
 
 
Nekatere evropske drţave, kot so Francija, Španija, Norveška, Finska, Nizozemska, 
Danska, Belgija in Švica so izglasovale zakon proti mobbingu, v katerem je 
delodajalec za psihiĉno nasilje kazensko odgovoren. V drugih drţavah teh zakonov ni, 
obstajajo pa zato zakoni o odškodninski in kazenski odgovornosti zaradi porušenega 
psihiĉnega in fiziĉnega zdravja zaposlenih. Sodišĉe je tako zaradi mobbinga v Italiji 
prisodilo rekordno odškodnino 570.000 evrov za mobbing, ki ga je ţrtev pretrpela v 
šestih letih advokatskega dela (Kostelić-Martić, 2007, str. 32). 
 
6.1.2 Evropska socialna listina 
26. ĉlen Evropske socialne listine21 opredeljuje pravico do dostojanstva pri delu in 
zašĉito pred spolnim nadlegovanjem, podpisnice zavezuje, da bodo pospeševale 
osvešĉanje, obvešĉanje in zašĉito pred ponavljajoĉimi graje vrednimi in oĉitno 
negativnimi in ţaljivimi dejanji, usmerjenimi proti posameznim delavcem na 
delovnem mestu.  
                                                 
21 Spremenjena, Uradni list Republike Slovenije – Mednarodne pogodbe št. 7/9. 
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Direktiva 89/391/ EGS vzpodbuja ukrepe za izboljšanje varnosti in zdravja delavcev 
ter doloĉa, da je delodajalec dolţan poskrbeti za varnost in zdravje delavcev v vseh 
razmerah v zvezi z delom. Zakon se je zato v teh smereh tudi dopolnil. 
 
 
6.2 ZAKONODAJA RS 
6.2.1 Ustava RS 
Ustava RS je temeljni pravni akt drţave, ki je bila sprejet 23. decembra leta 1991. V 
drugem poglavju zajema Ĉlovekove pravice in temeljne svobošĉine, ki se uresniĉujejo 
neposredno na podlagi Ustave RS (Uradni list RS, št. 33/1991). Posameznik se 
pravicam ne more odpovedati, razen v primerih, ki jih doloĉa Ustava, in v primerih, 
ko so omejene s pravicami drugih. Med te pravice pa sodi: 
 nedotakljivost ĉlovekovega ţivljenja (17. ĉlen) 
 prepoved muĉenja (18. ĉlen) 
 pravica do osebnega dostojanstva in varstva (34. ĉlen) 
 pravice zasebnosti in osebnostne pravice (35. ĉlen) 
 
V primeru, ko pride do toţbe, se ni mogoĉe sklicevati na Ustavo, razen v primeru, 
kadar so kršene ĉlovekove pravice, ki so edine pravice, iztoţljive na podlagi Ustave. 
Posebno mesto med ĉlovekovimi pravicami in temeljnimi svobošĉinami imajo po 
stališĉu Ustavnega sodišĉa doloĉbe, ki varujejo ĉlovekovo osebno dostojanstvo, 
osebnostne pravice, njegovo zasebnost in varnost in prepoveduje vsem poseganje v 
naše pravice (Mlinariĉ, 2007, str. 38). 
 
Ustavno sodišĉe je z odloĉbo Up-183/97 naĉelnici upravne enote prepovedalo, da bi 
pritoţnici še naprej prepreĉevala opravljati dodatne delovne naloge. Po stališĉih 
Ustavnega sodišĉa je povsem nasprotno, da se s prepreĉevanjem opravljanja dela 
posega v ustavno pravico iz 34. ĉlena, v tem primeru do osebnega dostojanstva, ter 
prav tako tudi v pravico iz 35. ĉlena Ustave, torej v nedotakljivost delavĉeve duševne 
celovitosti in njegovih osebnih pravic (Šturm, 2002, str. 364). 
 
6.2.2 Zakon o delovnih razmerjih 
Zakon o delovnih razmerjih predstavlja jedro in temeljni steber delovnega prava, ki je 
urejen tudi z Ustavo, mednarodnimi akti, ki se uporabljajo v Sloveniji, s posebnimi 
zakoni za posebne skupine delavcev in kolektivnimi pogodbami (Štrovs, 2008, str. 
17).  
 
Na podroĉju kaznivega dejanja, kot je spolno nadlegovanje, trpinĉenje oziroma 
mobbing v Zakonu o delovnih razmerjih delavca šĉiti 6. a-ĉlen, kjer prepoveduje 
spolno in drugo nadlegovaje ter trpinĉenje na delovnem mestu. 
Ĉetrti odstavek tega ĉlena prepoveduje trpinĉenje na delovnem mestu. Na delovnem 
mestu je trpinĉenje vsako ponavljajoĉe se ali sistematiĉno graje vredno ali oĉitno 
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negativno in ţaljivo ravnanje ali vedenje, usmerjeno proti posameznim delavcem na 
delovnem mestu ali v zvezi z delom. 
»Šikana pomeni povzroĉanje neprijetnosti, nevšeĉnosti oziroma v pravnem smislu 
nedopustno, protizakonito izvrševanje pravic z namenom povzroĉiti drugemu škodo. 
O šikani je mogoĉe govoriti le, ĉe se dokaţe, da je delodajalec vodil postopek v zvezi 
z delavĉevimi pravicami in obveznostmi z namenom, da bi prizadel njegove pravice in 
koristi (Štrovs, 2008, str. 44). 
 
V 41. ĉlenu tega zakona mora delodajalec delavcu zagotoviti delo, za katerega sta se 
stranki dogovorili v pogodbi o zaposlitvi. 
Prav tako je delodajalec delavcu dolţan zagotoviti vsa potrebna delovna sredstva in 
potrebni material, ki ga potrebuje, da lahko nemoteno izpolnjuje svoje obveznosti.  
 
O varnosti in zdravju pri delu je doloĉeno v 43. ĉlenu tega zakona, ki doloĉa, da mora 
delodajalec delavcu zagotoviti pogoje za varnost in zdravje delavcev v skladu s 
posebnimi predpisi o varnosti in zdravju pri delu.  
 
Nadrejeni le redkokdaj ne vedo, da je kdo od zaposlenih ţrtev mobbinga, velikokrat 
ga tudi sami izvajajo oziroma celo spodbujajo. Pri takem ravnanju kršijo 44. ĉlen 
Zakona o delovnih razmerjih, po katerem mora delodajalec varovati in spoštovati 
delavĉevo osebnost ter šĉititi njegovo zasebnost. Delavca ne sme ţaliti ali se do 
njega nasilno vesti. Ĉe delodajalec kljub opozorilom delavca ne prepreĉi takega 
ravnanja drugih delavcev, ima delavec pravico do odškodnine. Kršitve delodajalĉevih 
obveznosti v zvezi z varovanjem delavĉeve osebnosti so kaznive tudi po doloĉbah 
Zakona o delovnih razmerjih. 
 
45. ĉlen ZDR zagotavlja varovanje dostojanstva delavca pri delu in pred spolnim 
nadlegovanjem.  
 
Delavcu je delodajalec dolţan zagotoviti takšno delovno okolje, v katerem noben 
delavec ne bo izpostavljen spolnemu ali drugemu nadlegovanju ali trpinĉenju s strani 
delodajalca, predpostavljenih ali sodelavcev. Ĉe v primeru spora delavec navaja 
dejstva, ki opraviĉujejo domnevo, da takšno delovno okolja ni zagotovljeno, je 
dokazno breme na strani delodajalca.  
V primeru, da je delodajalec ţalil ali se nasilno vedel do delavca in kljub njegovim 
opozorilom ni prepreĉil takega ravnanja s strani drugih delavcev, prav tako tudi, ĉe ni 
zagotavljal varstva delavcu pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali trpinĉenjem, je 
to lahko tudi razlog za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delavca. 
Delavec ima v tem primeru pravico do odpravnine in odškodnine. Kršene obveznosti 
delodajalca v zvezi z varovanjem delavĉeve osebnosti so sankcionirane tudi s 
kazenskimi doloĉbami ZDR. 
V 229. ĉlenu tega zakona v 7. toĉki prvega odstavka je doloĉeno, da se z globo 3000 
do 20.000 evrov kaznuje delodajalec, ĉe ni zagotovil varstva pred spolnim in drugim 
nadlegovanjem ali trpinĉenjem na delovnem mestu v skladu s prvim odstavkom 45. 
ĉlena Zakona o delovnih razmerjih.  
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Preciziral je doloĉbo ZDR z naĉelom prepovedi nadlegovanja. 15. a-ĉlen ZJU doloĉa, 
da je prepovedano vsako fiziĉno, verbalno ali neverbalno ravnanje ali vedenje 
javnega usluţbenca, ki temelji na katerikoli osebni okolišĉini in ustvarja 
zastraševalno, sovraţno, poniţevalno, sramotno ali ţaljivo delovno okolje za 
zaposleno osebo, ki ţali njeno dostojanstvo (Mlinariĉ, 2007, str. 38). 
 
 
6.2.3 Kazenski zakonik 
Po pravni poti si lahko ţrtev mobbinga zagotovi varnost. Ţrtev lahko uveljavlja 
pravico do odškodnine zaradi škode, ki jo je utrpela v materialnem in nematerialnem 
smislu. 
 
S 1. 11. 2008 je s Kazenskim zakonikom (UL RS, št. 55/08) šikaniranje na delovnem 
mestu opredeljeno kot kaznivo dejanje. 
197. ĉlen tega zakona doloĉa, da kdor na delovnem mestu ali v zvezi z delom s 
spolnim nadlegovanjem, psihiĉnim nasiljem, trpinĉenjem ali z neenakim 
obravnavanjem povzroĉi drugemu zaposlenemu poniţanje ali prestrašenost, se 
kaznuje z zaporno kaznijo do dveh let.  
 
Ĉe pa se izkaţejo hujše posledice, kot so psihiĉno, psihosomatsko ali fiziĉno obolenje 
ali zmanjšanje delovne storilnosti zaposlenega, pa se predpiše zaporna kazen do treh 
let.  
Pristojna policija, toţilstvo in sodišĉe so tisti, ki kaznivo dejanje sankcionirajo. Stvarno 
pristojna sodišĉa v kazenskem postopku so okrajna sodišĉa. Ĉe sodišĉe ugotovi, da je 
storilec storil kaznivo dejanje ter da je zanj tudi kazensko odgovoren, se mu izreĉe 
kazenska sankcija, ki se vpiše v kazensko evidenco storilca. S kazensko obsodbo 
oškodovanec pridobi tudi pravni naslov za odškodnino, ĉe je ni ţe prej uveljavljal. 

















7 POGODBA O ZAPOSLITVI 
 
 
7.1 OPREDELITEV POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
Individualno delovno razmerje je pogodbeno razmerje med delodajalcem in delavci 
kot posamezniki. Znaĉilnosti tega razmerja so doloĉene z zakonom, ki doloĉa prvine, 
po katerih se konkretno razmerje loĉi od drugih razmerij med delodajalcem in 
osebami, ki za delodajalca opravljajo doloĉeno delo. Individualno delovno razmerje je 
praviloma urejeno s pogodbo o zaposlitvi, prav tako pa tudi s pravnimi viri, z ustavo, 
mednarodnimi pogodbami, drţavnimi predpisi, s kolektivnimi sporazumi ter splošnimi 
akti delodajalca. Temelje ustave teh razmerij je potrebno omeniti in to so: 
 
 pravica do osebne svobode (19. ĉlen Ustave RS), 
 varstvo ĉlovekove osebnosti in dostojanstva (21. ĉlen Ustave RS), 
 pravica do osebnega dostojanstva in varnosti (34. ĉlen Ustave RS), 
 pravica da varstva zasebnosti in osebnih pravic (35. ĉlen Ustave RS), 
 pravica do svobode dela (49. ĉlen Ustave RS), 
 pravica do socialne varnosti (50. ĉlen Ustave RS), 
 pravica do izobrazbe in šolanja (57. ĉlen Ustave RS), 
 pravica do zdravega ţivljenjskega okolja (72. ĉlen Ustave RS). 
 
V slovenski pravni ureditvi je uveljavljeno, da obstaja splošni zakon, ki obseţno in 
sistematiĉno obravnava najširši krog vprašanj, ki se tiĉejo delovnih razmerij. To je 
Zakon o delovnih razmerjih (UL RS, št. 42/2002), ob katerem se pojavljajo še drugi 
zakoni, ki urejajo razmerja med nekaterimi posebnimi kategorijami delodajalcev in 
zaposlenih (Vodovnik, 2006, str. 93). 
 
Pogodbo o zaposlitvi opredeljuje 9. ĉlen ZDR, v katerem je navedeno, da se  
s pogodbo22 o zaposlitvi sklene delovno razmerje. Pravice in obveznosti na podlagi 
opravljanja dela v delovnem razmerju in vkljuĉitev v socialno zavarovanje na podlagi 
delovnega razmerja se zaĉnejo uresniĉevati z dnem nastopa dela, odgovorjenim v 
pogodbi o zaposlitvi. Delodajalec je dolţan delavca prijaviti v obvezno pokojninsko, 
invalidsko, zdravstveno zavarovanje in zavarovanje za primer brezposelnosti v skladu 
s posebnimi predpisi in mu izroĉiti fotokopijo prijave v 15 dneh od nastopa dela.  
Ĉe datum nastopa dela ni doloĉen, se šteje datum sklenitve pogodbe o zaposlitvi. 
Pravice in obveznosti na podlagi opravljanja dela v delovnem razmerju in vkljuĉitev v 
                                                 
22 Pogodba o zaposlitvi je osnova za sklenitev delovnega razmerja, zato mora vsebovati tudi vse za 
delovne razmerje pomembne podatke. Zakon doloĉa tudi obveznosti obeh pogodbenih strank, 
delodajalca in delojemalca (delavca). Na strani delodajalca se morajo zagotoviti obveznosti; 
zagotavljanje dela (41. ĉlen), obveznost plaĉila (42. ĉlen), obveznost zagotavljanja varnih delovnih 
razmer (43. ĉlen), obveznost varovanja delavĉeve osebnosti (44., 45., 46. ĉlen); na strani delavca pa 
so opravljanje dela (31. ĉlen), upoštevanje delodajalĉevih navodil (32. ĉlen), spoštovanje predpisov o 
varnosti in zdravju pri delu (33. ĉlen), obveznost obvešĉanja (34. ĉlen), prepoved škodljivega ravnanja 
(35. ĉlen), varovanje poslovne skrivnosti (36. ĉlen), prepoved konkurence (37., 38., 39. in 40. ĉlen).  
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socialno zavarovanje na podlagi delovnega razmerja se zaĉnejo uresniĉevati z 
datumom nastopa dela tudi v primeru, ĉe delavec tega dne iz upraviĉenih razlogov 
ne zaĉne delati.  
Upraviĉeni razlogi po tem zakonu, zaradi katerih delavec ne zaĉne delati, so primeri, 
ko je delavec upraviĉeno odsoten z dela po zakonu ali kolektivni pogodbi, lahko pa 
jih s pogodbo o zaposlitvi doloĉita tudi stranki sami.  
 
Pogodba o zaposlitvi mora biti sklenjena v pisni obliki.  
Delodajalec mora delavcu izroĉiti pisne predloge pogodbe o zaposlitvi praviloma tri 
dni pred predvideno sklenitvijo, pisno pogodbo o zaposlitvi pa ob njeni sklenitvi. 
Ĉe delavcu ni izroĉena pisna pogodba o zaposlitvi, lahko kadarkoli v ĉasu trajanja 
delovnega razmerja zahteva njeno izroĉitev od delodajalca in sodno varstvo.  
Ĉe stranki nista sklenili pogodbe o zaposlitvi v pisni obliki ali ĉe niso v pisni obliki 
izraţene vse sestavine pogodbe o zaposlitvi iz prvega odstavka 29. ĉlena tega 
zakona, to ne vpliva na obstoj in veljavnost pogodbe o zaposlitvi. Tako opredeljuje 
obliko pogodbe o zaposlitvi 15. ĉlen ZDR.  
 
Stranki v pogodbi o zaposlitvi23 sta delodajalec in delojemalec (delavec). Pogodbo o 
zaposlitvi lahko sklenejo osebe, ki so dopolnile starost 15 let.    
 
 
7.2 PRAVICE IN OBVEZNOSTI DELODAJALCA 
 
Objavljena morajo biti vsa prosta delovna mesta, ĉe delodajalec zaposluje nove 
delavce. Prosto delovno mesto mora biti objavljeno in vsebovati mora pogoje za 
opravljanje dela in rok za prijavo, ki ne sme biti krajši od 8 dni.   
 
Delodajalec mora delavcu zagotoviti delo, za katerega sta se stranki dogovorili v 
pogodbi o zaposlitvi. Zagotoviti mu mora tudi vsa potrebna sredstva in delovni 
material, da lahko nemoteno izpolnjuje svoje obveznosti, in mu omogoĉiti prost 
dostop do poslovnih prostorov. 
                                                 
23
 Obvezne sestavine pogodbe o zaposlitvi so: podatki o pogodbenih strankah z navedbo njunega 
prebivališĉa oziroma sedeţa, datum nastopa dela, naziv delovnega mesta oziroma podatke o vrsti 
dela, za katerega delavec sklepa pogodbo o zaposlitvi, s kratkim opisom dela, ki ga mora opravljati po 
pogodbi o zaposlitvi, kraj opravljanja dela; ĉe ni navedenega toĉnega kraja, velja, da delavec opravlja 
delo na sedeţu delodajalca, ĉas trajanja delovnega razmerja in doloĉilo o naĉinu izrabe letnega 
dopusta, ĉe je sklenjena pogodba o zaposlitvi za doloĉen ĉas, doloĉilo ali ĉe gre za delovno razmerje s 
polnim ali krajšim delovnim ĉasom, doloĉilo o dnevnem ali tedenskem rednem delovnem ĉasu in 
razporeditvi delovnega ĉasa, doloĉilo o znesku osnovne plaĉe delavca v tolarjih, ki mu pripada za 
opravljanje dela po pogodbi o zaposlitvi ter o morebitnih drugih plaĉilih, doloĉilo o drugih sestavinah 
plaĉe delavca, o plaĉilnem obdobju, plaĉilnem dnevu in  naĉinu izplaĉevanja plaĉe, doloĉilo o letnem 
dopustu oziroma naĉinu doloĉanja letnega dopusta, dolţini odpovednih rokov, navedbi kolektivnih 
pogodb, ki zavezujejo delodajalca, oziroma splošnih aktov delodajalca, ki doloĉajo pogoje dela 




Delavcu mora delodajalec zagotoviti ustrezno plaĉilo za opravljanje dela. 
 
Delavcu morajo biti zagotovljeni pogoji za varnost in zdravje delavcev v skladu s 
posebnimi predpisi o varstvu in zdravju pri delu. 
 
Varovati in spoštovati je potrebno delavĉevo osebnost ter upoštevati in varovati 
njegovo zasebnost.  
Delodajalec si mora prizadevati, da noben delavec ni ţrtev spolnega nadlegovanja ter 
da nihĉe ni ţrtev nadlegovanja zaradi razlik med spoloma. Osebni podatki delavcev 
se lahko zbirajo, obdelujejo, uporabljajo in dostavljajo tretjim osebam, ĉe je tako 
doloĉeno z zakonom.  
 
Pravica delodajalca je tudi ta, da lahko preizkusi znanje oziroma sposobnosti 
kandidata za opravljanje dela, za katerega se sklepa pogodba o zaposlitvi (Meţnar v: 
Lipiĉniku, 1998, str. 132, 133, 137). 
 
 
7.3 PRAVICE IN OBVEZNOSTI DELAVCA 
 
Pravice in obveznosti delavca so opredeljene v 27. ĉlenu ZDR. 
 
Delodajalec lahko od kandidata zahteva le predloţitev dokazil o izpolnjevanju pogojev 
za opravljanje dela. Od kandidata delodajalec ne sme zahtevati podatkov, ki niso v 
neposredni zvezi z delovnim razmerjem. 
 
Kandidat ni dolţan odgovarjati na vprašanja, ki niso v neposredni zvezi z delovnim 
razmerjem. 
 
Naĉini prenehanja pogodbe 
Pogodba o zaposlitvi preneha veljati: 
 s potekom ĉasa, za katerega je bila sklenjena, 
 s smrtjo delavca ali delodajalca – fiziĉne osebe, 
 s sporazumom, 
 z redno ali izredno odpovedjo, 
 s sodbo sodišĉa, 
 po samem zakonu v primerih, ki jih doloĉa ta zakon, 
 v drugih primerih, ki jih doloĉa ta zakon. 
 
Kadar delovno razmerje preneha, je delodajalec dolţan delavcu vrniti vse njegove 
dokumente ter mu na njegovo zahtevo izdati potrdilo o vrsti dela, ki ga je opravljal. 
Delodajalec ne sme v potrdilu navesti niĉesar, kar bi delavcu oteţilo sklepanje nove 
pogodbe o zaposlitvi (Meţnar v: Lipiĉniku, 1998, str. 140). 
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7.4 VRSTE ODPOVEDI POGODB 
 
7.4.1 Redna in izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi 
Pogodbeni stranki lahko odpovesta pogodbo o zaposlitvi z odpovednim rokom (redna 
odpoved). O izredni odpovedi pa govorimo takrat, ko pogodbeni stranki odpovesta 
pogodbo o zaposlitvi brez odpovednega roka. Vsaka stranka lahko odpove pogodbo o 
zaposlitvi v celoti.  
Redno pogodbo o zaposlitvi lahko delavec odpove brez utemeljitve. Delodajalec pa 
sme redno odpovedati pogodbo o zaposlitvi, ĉe obstaja utemeljen razlog za redno 
odpoved. Delavec in delodajalec lahko izredno odpovesta pogodbo v primerih iz 
razlogov, doloĉenih z zakonom.  
Ĉe delodajalec pogodbo o zaposlitvi odpove, je dolţan dokazati utemeljen razlog za 
odpoved. Utemeljen razlog, ki opraviĉuje izredno odpoved, je dolţna dokazati tista 
stranka, ki izredno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi.  
Kadar pa gre za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga, mora 
delodajalec pisno opozoriti delavca na izpolnjevanje obveznosti in moţnosti odpovedi, 
ĉe bo kršitev nadaljeval. Pred redno ali izredno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz 
osebnega ali krivdnega razloga mora delodajalec delavcu omogoĉiti zagovor, razen 
ĉe obstajajo okolišĉine, zaradi katerih bi bilo od delodajalca neupraviĉeno priĉakovati, 
da delavcu to omogoĉi. 
O nameravani redni ali izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavcu mora 
delodajalec pisno obvestiti sindikat pri delodajalcu, ĉigar ĉlan je delavec. Sindikat  
poda svoje mnenje v osmih dneh, v primeru nameravane izredne odpovedi pogodbe 





















8 IZREDNA ODPOVED 
 
 
Ĉe ena izmed pogodbenih strank teţje oziroma huje krši pravice druge stranke, lahko 
ta v primerih, ki jih doloĉa zakon, odpove pogodbo, ne da bi bila vezana na 
odpovedni rok. To velja v primeru, ĉe je posebej utemeljen razlog, zaradi katerega v 
nobenem primeru ni veĉ mogoĉe ohraniti delovnega razmerja niti do izteka 
odpovednega roka, ker je medsebojno zaupanje strank porušeno.  
 
Delodajalec ima moţnost, da izredno odpove pogodbo, ĉe delavec posebno hudo krši 
obveznosti iz delovnega razmerja. Zakonska ureditev našteva še druge primere, v 
katerih je delodajalec upraviĉen, da delavcu izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. 
 
Pravico do izredne odpovedi ima prav tako tudi delavec, ĉe delodajalec z njim 
neustrezno ravna. Pred odpovedjo mora delavec delodajalca opomniti na njegovo 
nedopustno ravnanje, obvestiti pa je potrebno tudi inšpektorja za delo. Nedopustna 
ravnanja delodajalca so nedopustno nezagotavljanje dela delavcu, nepravilnosti pri 
izplaĉevanju plaĉe in podobno. Primeri, v katerih imata delavec in delodajalec pravico 
do izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, so izĉrpno našteti v zakonu. Ob ravnanjih, 
zaradi katerih lahko delavec izredno odpove pogodbo, je treba šteti, da je delavcu 
nastala pravno priznana škoda ter da je delodajalec delavcu dolţan škodo povrniti 
najmanj v tistem obsegu, ki ga doloĉa zakon (Vodovnik, 2006, str. 103-104). 
 
V ĉasu delovnega razmerja morajo med delavcem in delodajalcem ves ĉas obstajati 
pogoji za medsebojno sodelovanje. Ĉe se izkaţe, da delavec zaradi kakšnih svojih 
lastnosti ali po svoji krivdi ne sme veĉ opravljati dela, ĉe neha prihajati na delo ali ĉe 
napravi kakšno drugo dejanje ali kršitev, ki ima znake kaznivega dejanja, ali z njimi 
povzroĉi veĉjo škodo delodajalcu, mu na podlagi tega lahko delodajalec odpove 
pogodbo o zaposlitvi brez odpovednega roka. Prav tako lahko poda izredno odpoved 
delavec, ĉe delodajalec svojih obveznosti do delavca ne opravlja. Utemeljen razlog, ki 
opraviĉuje izredno odpoved, je dolţna dokazati tista stranka, ki izredno odpove 














8.1 RAZLOGI ZA IZREDNO ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
8.1.1 Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delavca 
Razloge na strani delodajalca, zaradi katerih lahko delavec poda izredno odpoved, 
doloĉa ZDR v 112. ĉlenu. 
 
Delavec lahko v osmih dneh po tem, ko predhodno pisno opomni delodajalca na 
izpolnitev obveznosti in o kršitvah pisno obvesti inšpektorja za delo, izredno odpove 
pogodbo o zaposlitvi, ĉe: 
 
- delodajalec delavcu veĉ kot dva meseca ni zagotavljal dela in mu tudi ni 
izplaĉal zakonsko doloĉenega nadomestila plaĉe, 
- delavcu ni bilo omogoĉeno opravljanje dela zaradi odloĉbe pristojne 
inšpekcije o prepovedi opravljanja delovnega procesa ali prepovedi uporabe 
sredstev za delo dlje kot 30 dni in mu delodajalec ni izplaĉal zakonsko 
doloĉenega nadomestila plaĉe, 
- je delodajalec delavcu vsaj dva meseca izplaĉeval bistveno zmanjšano plaĉilo 
za delo, 
- delodajalec delavcu trikrat zaporedoma ali v obdobju šestih mesecev ni 
izplaĉal plaĉila za delo ob zakonsko oziroma pogodbeno dogovorjenem roku, 
- delodajalec ni zagotavljal varnosti in zdravja delavcev pri delu in je delavec 
od delodajalca predhodno zahteval odpravo grozeĉe neposredne in neizogibne 
nevarnosti za ţivljenje ali zdravje, 
- je delodajalec delavca ţalil ali se do njega nasilno vedel ali kljub njegovim 
opozorilom ni prepreĉil takega ravnanja s strani drugih delavcev, 
- delodajalec delavcu ni zagotavljal enake obravnave glede na spol, 
- delodajalec delavcu ni zagotovil varstva pred spolnim nadlegovanjem v 
skladu s 45. ĉlen ZDR. 
 
 
8.1.2 Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca 
Delodajalec lahko na podlagi 111. ĉlena delavcu izredno odpove pogodbo o zaposlitvi 
ĉe: 
 delavec krši pogodbeno ali drugo obveznost iz delovnega razmerja in ima 
kršitev vse znake kaznivega dejanja, 
 delavec naklepno ali iz hude malomarnosti huje krši pogodbene ali druge 
obveznosti iz delovnega razmerja, 
 delavec najmanj pet dni zaporedoma ne pride na delo, o razlogih za svojo 
odsotnost pa ne obvesti delodajalca, ĉeprav bi to moral in mogel storiti, 
 je delavcu po pravnomoĉni odloĉbi prepovedano opravljati doloĉena dela v 
delovnem razmerju ali ĉe mu je izreĉen vzgojni, varnostni ali varstveni ukrep 
oziroma sankcija za prekršek, zaradi katerega ne more opravljati dela dlje kot 
šest mesecev, ali ĉe mora biti zaradi prestajanja zaporne kazni veĉ kot šest 
mesecev odsoten z dela, 
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 delavec ne opravi uspešno poskusa dela, 
 se delavec v roku petih delovnih dni po prenehanju razlogov za suspenz 
pogodbe o zaposlitvi neupraviĉeno ne vrne na delo, 
 delavec v ĉasu odsotnosti z dela zaradi bolezni ali poškodbe ne spoštuje 
navodil pristojnega zdravnika oziroma pristojne zdravniške komisije ali ĉe v 
tem ĉasu opravlja pridobitno delo ali brez odobritve pristojne zdravniške 
komisije odpotuje iz kraja svojega bivanja. 
 
 
8.2 ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI ZARADI KRŠENJA ČLOVEKOVIH 
PRAVIC 
 
8.2.1 Neenako obravnavanje zaposlenih na delovnem mestu  
14. ĉlen Ustave RS doloĉa, da so v Sloveniji zagotovljene vsakomur enake ĉlovekove 
pravice in temeljne svobošĉine, ne glede na narodnost, raso, spol, jezik, vero, 
politiĉno  ali drugo prepriĉanje, gmotno stanje, rojstvo izobrazbo, druţbeni poloţaj, 
invalidnost ali katerokoli drugo osebno okolišĉino. 
Vsi so pred zakonom enaki.  
 
Delavec ima pravico, da poda izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi tudi v primeru, 
ĉe mu delodajalec ni zagotovil enake obravnave v skladu s 6. ĉlenom tega zakona, s 
šesto alinejo 112. ĉlena ZDR. 
 
Diskriminacija omejuje svobošĉine posameznika. Z vidika dela je pomembna svoboda 
dela. Zato pomenijo pomemben temelj obravnavanemu ĉlenu ne le doloĉbe 14., 
temveĉ tudi 49. ĉlena Ustave RS.  
V 49. ĉlenu Ustave RS (svoboda dela) je zapisano: 
- zagotovljena je svoboda dela, 
- vsakdo prosto izbira zaposlitev, 
- vsakomur je pod enakimi pogoji dostopno vsako delovno mesto, 
- prisilno delo je prepovedano. 
 
Diskriminirane osebe in osebe, ki pomagajo ţrtvi diskriminacije, ne smejo biti 
izpostavljene neugodnim posledicam zaradi ukrepanja, ki ima za cilj uveljavitev 
prepovedi diskriminacije, po osmi alineji 6. ĉlena ZDR.  
 
 
8.2.2 Mobbing oziroma trpinčenje na delovnem mestu 
35. ĉlen Ustave RS doloĉa, da je zagotovljena nedotakljivost ĉlovekove telesne in 
duševne celovitosti, njegove zasebne ter osebne pravice. 
 
V ĉetrti alineji 6 a.-ĉlena (prepoved spolnega in drugega nadlegovanja ter trpinĉenja 
na delovnem mestu) je prepovedano trpinĉenje na delovnem mestu. 
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 Zakon o delovnih razmerjih kot poseben institut v naši delovnopravni ureditvi doloĉa 
varovanje delavĉeve osebnosti in zašĉito delavĉeve zasebnosti. 
Glede izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi ima delavec pravico, da jo poda 
delodajalcu, ĉe mu ta ni zagotovil varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali 
trpinĉenjem na delovnem mestu v skladu s 45. ĉlenom ZDR.  
 
Po 45. ĉlenu ZDR je delodajalec delavcu dolţan zagotoviti takšno delovno okolje, v 
katerem noben delavec ne bo izpostavljen spolnemu ali drugemu nadlegovanju ali 
trpinĉenju delodajalca, predpostavljenih ali sodelavcev. Delodajalec mora v ta namen 
sprejeti ustrezne ukrepe, da delavca pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali pred 
trpinĉenjem (mobbing) na delovnem mestu zašĉiti. V primeru nezagotavljanja varstva 
pred navedenim je delodajalec do delavca  odškodninsko odgovoren.  
 
Evropska socialna listina v 26. ĉlenu, ki govori o dostojanstvu na delu, zavezuje 
drţave pogodbenice, da pospešujejo osvešĉanje, obvešĉanje in zašĉito pred 
ponavljajoĉimi, graje vrednimi ali oĉitno negativnimi in ţaljivimi dejanji, usmerjenimi 
proti posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom, in sprejemajo 
vse ustrezne ukrepe za zašĉito delavcev pred takim ravnanjem.  
Direktiva Sveta Evrope 89/391/EGS o vpeljavi ukrepov za vzpodbudo izboljšav 
varnosti in zdravja delavcev pri delu vsebuje doloĉbo, da je delodajalec dolţan 
poskrbeti za varnost in zdravje delavcev v vseh ozirih, ki so v zvezi z delom (Štrovs, 
2008, str. 96). 
    
 
8.3 ODPOVEDNI ROK IZREDNE ODPOVEDI POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
Ob postopku izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi je potrebno upoštevati tudi roke, 
ki jih doloĉa ZDR. 
 
110. ĉlen ZDR v drugem odstavku opredeljuje, da mora pogodbena stranka izredno 
odpoved pogodbe o zaposlitvi podati najkasneje v 30 dneh od ugotovitve razlogov za 
izredno odpoved in najkasneje v šestih mesecih od nastanka razloga. V primeru 
krivdnega razloga na strani delavca ali delodajalca lahko pogodbena stranka odpove 
pogodbo o zaposlitvi v 30 dneh od ugotovitve razloga za izredno odpoved. 
Doloĉba je bila z novelo zakona spremenjena. Zakonsko se je del besedila v 15 dneh 
od seznanitve z razlogi, ki utemeljujejo izredno odpoved  nadomestil z delom 
besedila v 30 dneh od ugotovitve razloga za izredno odpoved. Del besedila  v 15 
dneh, odkar se je izvedelo za kršitev pogodbe ali druge obveznosti iz delovnega 
razmerja pa se je nadomestilo z delom besedila v 30 dneh od ugotovitve razloga za 
izredno odpoved. 
 
V primeru krivdnega razloga, ki ima vse znake kaznivega dejanja, pogodbena stranka 
lahko odpove izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi, vendar mora delodajalca 
predhodno pisno opomniti na izpolnitev obveznosti in o kršitvah pisno obvestiti 
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inšpektorja za delo, šele v osmih dneh po tem, ko delavec to stori, lahko poda 
izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi.  
V odpovedi pogodbe o zaposlitvi so roki po sodni praksi Vrhovnega sodišĉa RS 
izkljuĉevalni roki, kar pomeni, da jih mora sodišĉe ugotoviti po uradni dolţnosti. Po 
poteku roka pogodbe o zaposlitvi ni veĉ mogoĉe odpovedati, torej samih pravic ni 
veĉ. Pogodbena stranka mora v tem roku odpovedati pogodbo, tako da je ta zakonita 
z vidika upoštevanja roka za odpoved (Novak, 2008, str. 30). 
Roki, doloĉeni v drugem odstavku 110. ĉlena ZDR (za podajo izredne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi), so materialnopravni in prekluzivni, kar pomeni, da mora biti 
odpoved podana v roku, sicer je pogodbena stranka prekludirana in po poteku tega 
roka odpoved ni veĉ dopustna. Pri dani odpovedi je potrebno upoštevati presojo, ali 
je odpoved dana v zakonitem prekluzivnem roku, potrebno je upoštevati dan podaje 
izredne odpovedi, ne pa datum vroĉitve odpovedi. Odpoved pogodbe o zaposlitvi je 
enostranski akt, ki lahko zaĉne uĉinkovati šele z vroĉitvijo nasprotni stranki, ki se 
opravi po pravilih pravdnega postopka v skladu s 87. ĉlenom ZDR, kar pomeni, da je 
med dnevom, ko je odpoved podana v pisni obliki, in dnevom, ko je dejansko 
vroĉena drugi stranki, skoraj vedno ĉasovni zamik (Beĉan et al., 2008, str. 528).  
    
 
8.4 DOKAZNO BREME 
 
82. ĉlen ZDR opredeljuje, da je v primeru izredne odpovedi dokazno breme na strani 
stranke, ki izredno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi. Tista stranka, ki izredno 
odpoveduje pogodbo o zaposlitvi, je dolţna dokazati razlog, ki ga natanĉno doloĉa 
ZDR v 111. in 112. ĉlenu. V primeru delavĉeve izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
je dokazno breme na delavcu.  
 
Smisel doloĉitve stranke, ki nosi dokazno breme, je predpostavka oziroma pravna 
domneva, da druga pogodbena stranka ni kriva za nevzdrţnost delovnega razmerja 
oziroma da na njeni strani ni nobenega razloga za odpoved pogodbe o zaposlitvi. 
Dokazno breme pomeni, da mora delodajalec (ali v primeru izredne odpovedi tudi 
delavec), ki odpoveduje pogodbo o zaposlitvi, dokazati obstoj katerega od razlogov, 
ki so navedeni v ZDR v 111. oziroma v 112. ĉlenu.  
 
 
8.5 PRAVICE DELAVCA OB IZREDNI ODPOVEDI POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
8.5.1 Odpravnina 
Delavec ima pravico do odpravnine v primeru redne odpovedi delovnega razmerja s 
strani delodajalca, kadar prenehajo potrebe po opravljanju dela pa tudi, kadar gre za 
izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi, ki jo poda delavec zaradi razlogov delodajalca 
(kadar delodajalec ni izplaĉal veĉ zaporednih plaĉ). Bistveno je, da ne gre za 
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sporazumno prekinitev delovnega razmerja, kajti takrat delavec do denarnega 
nadomestila iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti ni upraviĉen.   
 
109. ĉlen ZDR doloĉa, da delavcu pripada odpravnina, ko odpove pogodbo o 
zaposlitvi iz poslovnih razlogov ali iz razloga nesposobnosti. Osnova za izraĉun 
odpravnine je povpreĉna meseĉna plaĉa, ki jo je prejel delavec ali bi jo prejel, ĉe bi 
delal v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo. 
Delavcu torej pripada odpravnina v višini: 
 
- 1/5 osnove za vsako leto dela pri delodajalcu, ĉe je delavec zaposlen pri delodajalcu 
od 1 do 5 let, 
- 1/4 osnove za vsako leto dela pri delodajalcu, ĉe je delavec zaposlen pri delodajalcu 
od 5 do 15 let, 
- 1/3 osnove za vsako leto dela pri delodajalcu, ĉe je delavec zaposlen pri delodajalcu 
veĉ kot 15 let. 
 
109. ĉlen doloĉa tudi, da se za delo pri delodajalcu šteje tudi delo pri njegovih 
prednikih. Višina odpravnine pa ne sme presegati 10-kratnika osnove, ĉe v kolektivni 
pogodbi na ravni dejavnosti ni drugaĉe doloĉeno. Zakon doloĉa tudi to, da se 
delodajalec in delavec lahko pisno sporazumeta o naĉinu izplaĉila, obliki ali 
zmanjšanju višine odpravnine, ĉe bi bilo zaradi izplaĉila odpravnine ogroţeno veĉje 
število delovnih mest pri delodajalcu. 
Minimalna odpravnina je doloĉena z zakonom (109. ĉlen ZDR), osnova zanjo je 
povpreĉna delavĉeva plaĉa v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo, doloĉa pa se 
glede na dobo, koliko ĉasa je delavec zaposlen pri delodajalcu. 
 
 
8.6 DENARNO NADOMESTILO IZ ZAVAROVANJA ZA PRIMER 
BREZPOSELNOSTI  
 
Kadar preneha delovno razmerje, preide delavec v stanje brezposelnosti, ko ne 
prejema veĉ kakršnegakoli plaĉila, kar lahko povzroĉi njegovo socialno ogroţenost s 
tem prav tako tudi ogroţenost ljudi, ki jih preţivlja. 
 
V 19. ĉlenu zakona o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti je 
delavec, ki poda izredno odpoved, upraviĉen do denarnega nadomestila za ĉas, ko je 
brezposeln. Delavec lahko uveljavlja pravico do denarnega nadomestila, vendar pa 
mora poleg obstoja krivdnih razlogov na strani delodajalca, izpolnjevati zahteve iz 17. 
a- in 18. ĉlena ZZZPB.  
17. a-ĉlen doloĉa, da lahko zavarovanec uveljavlja pravico do denarnega 
nadomestila, ĉe je bil pred nastankom brezposelnosti zavarovan za primer 
brezposelnosti ter zanj ni na voljo ustrezne zaposlitve. Njegovo delovno razmerje je 
moralo pred prenehanjem pri enem ali veĉ delodajalci trajati vsaj 12 mesecev v 
zadnjih 18 mesecih. (prvi odstavek 18. ĉlen ZZZPB). 
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Osnovo za odmero denarnega nadomestila doloĉa 20. ĉlen ZZZPB, prejemal pa ga je 
v 12 mesecih pred nastankom brezposelnosti. Ĉe pa je zavarovanec prejemal 
nadomestilo plaĉe v skladu s predpisi o delovnih razmerjih, zdravstvenem 
zavarovanju ali pokojninskem in invalidskem zavarovanju oziroma kadar ni prejemal 
plaĉe, se v osnovo za odmero denarnega nadomestila za brezposelnost upošteva 
osnovna plaĉa, poveĉana za dodatek na delovno dobo, ki bi jo upraviĉenec prejel, ĉe 
bi delal. 
 
Denarno nadomestilo, ki ga doloĉa ZZZPB v 21. ĉlenu, pomeni, da ne sme biti niţje 
od 45,56 % minimalne plaĉe in ne višje od trikratnika tako doloĉenega najniţjega 
nadomestila. Zavarovancu pripada nadomestilo za vse tiste dneve, ki se ob 
upoštevanju 40-urnega delovnega ĉasa kot polnega delovnega ĉasa štejejo kot 
delovni dnevi, in za dela proste dneve, doloĉene z zakonom. 
 
  
8.7 VSEBINA IN OBLIKA ODPOVEDI POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
Vsebino in obliko odpovedi pogodbe o zaposlitvi doloĉa 86. ĉlen ZDR. 
 
Prvi odstavek tega ĉlena opisuje obliko pogodbe, ki mora biti pri redni ali izredni 
odpovedi pogodbe izraţena v pisni obliki.  
 
Ta doloĉba varuje delavca kot šibkejšo stranko v delovnopravnem odnosu, zaradi 
ĉesar uveljavlja naĉelo pisnosti pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Pogodbo o 
zaposlitvi lahko delavec poda brez obrazloţitve (prvi odstavek 81. ĉlena ZDR), vendar 
pa v pisni obliki, ki jo zahteva prvi odstavek tega ĉlena.  
 
Drugi odstavek tega ĉlena pa navaja, da mora razloge odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
delodajalec v odpovedni pogodbi o zaposlitvi odpovedni razlog pisno obrazloţiti, prav 
tako pa tudi opozoriti delavca na pravno varstvo in na njegove pravice iz naslova 
zavarovanja za primer brezposelnosti.  
 
Odpoved se ne izda v obliki sklepa, kajti pogodbeni princip urejanja delovnih razmerij 
veĉ ne dopušĉa delodajalcu, da bi z enostranskimi odloĉitvami odloĉal o delavĉevi 
izgubi zaposlitve v obliki sklepov. Delodajalec mora navesti razloge za odpoved 
pogodbe o zaposlitvi (prvi odstavek 88. ĉlena ZDR). 
 
Delodajalec mora v odpovedi napisati pravni pouk, s katerim delavcu pojasni, kam se 
lahko pritoţi oziroma kje lahko zahteva sodno varstvo. V odpovedi morajo biti 
opisane tudi pravice, ki jih lahko delavec po odpovedi pridobi iz naslova zavarovanja 
za primer brezposelnosti.  
 
Inšpektorji za delo ugotavljajo, da delodajalci pogosto kršijo doloĉbe ZDR glede 
oblike in vsebine odpovedi. V odpovedi delodajalci tako najveĉkrat izpustijo odloĉbo o 
pravnem pouku in opozorilo v zvezi s pravicami delavca iz naslova zavarovanja za 
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8.8 VROČITEV IZREDNE ODPOVEDI DELAVCU 
 
Vroĉitev odpovedi pogodbe o zaposlitvi je zelo pomembna, kajti z njeno vroĉitvijo 
nasprotni stranki nastanejo doloĉene pravne posledice. Po pravilno opravljeni vroĉitvi 
pri izredni odpovedi nastopi prvi naslednji dan prenehanje pogodbe o zaposlitvi. Na 
dan vroĉitve je vezan tudi zaĉetek 30-dnevnega prekluzivnega roka za vloţitev toţbe, 
doloĉenega v tretjem odstavku 204. ĉlena ZDR. 
 
Bistvenega pomena je prav zato potrdilo o vroĉitvi - vroĉilnica, ki dokazuje datum 
vroĉitve. Prejemnik in vroĉevalec podpišeta vroĉilnico. V primeru, da prejemnik noĉe 
podpisati vroĉilnice, vroĉevalec zapiše to na vroĉilnico ter navede z besedami dan 
vroĉitve. To se šteje, da je s tem vroĉitev opravljena.  
Ko pa je delavec v ĉasu odpovedi na delovnem mestu, mu odpoved osebno vroĉi 
pooblašĉeni predstavnik delodajalca, delavec pa prejme potrdilo s podpisom. Ĉe je v 
tem ĉasu delavec odsoten iz osebnih razlogov, ker je na rednem ali izrednem 
dopustu ali pa je na dopustu zaradi bolezni nege in varstva otrok ali drugih razlogov, 



























Namen mojega diplomskega dela je, da bi problematiko mobbinga pobliţje spoznala, 
zato sem se odloĉila za anketni vprašalnik, ki sem ga razdelila med razliĉne delovne 
organizacije v Obĉini Ĉrnomelj. Z anketnim vprašalnikom sem tako skušala pridobiti  
sledeĉe podatke: kako oziroma na kakšen naĉin so zaposleni seznanjeni z 
problematiko mobbinga, v kakšni meri so zaposleni na delovnem mestu izpostavljeni 
psihiĉnemu nasilju, kakšen je odnos med zaposlenimi in nadrejenimi na delovnem 
mestu, kako to vpliva na poĉutje in koncentracijo zaposlenih. Razdeljenih je bilo 100 
anketnih vprašalnikov, prav tako sem jih toliko odgovorjenih dobila tudi nazaj. 
Odloĉila sem se za zaprti tip vprašalnikov, saj jih je tako laţje obdelati, razen zadnjih 
dveh vprašanj, ki sta odprtega tipa, kajti zanimalo me je tudi splošno mnenje 




Splošni podatki anketiranca  
 





V raziskavi je sodelovalo 100 anketirancev, od tega 38 % moških oziroma 38 







38; 38 % 











V raziskavi je sodelovalo najveĉ tistih, ki so stari med 25 in 34 let, tj. 30 % (30) 
anketirancev, nato sledi skupina, kjer so stari med 45 in 55 let v 26 % (26) 
anketirancev), le za 2 % manj je bilo tistih, ki so stari 35-44 let, tj. 24 % (24) 























manj kot 25 let;  
12; 12 % 
25-34 let; 30;  
30 % 
35-44 let; 24;  
24 % 
45-54 let; 26;  
26 % 
55 in več let; 8;  
8 % 
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66 % oziroma 66 anketirancev ima konĉano srednjo strokovno šolo ali gimnazijo, kar 
pomeni, da je ta odstotek med anketiranci najveĉji, nato sledi skupina anketirancev, 
ki imajo konĉano poklicno šolo  (20 % oziroma 20 anketirancev), 10 anketirancev 
oziroma 10 % anketirancev ima konĉan višješolski, visokošolski ali univerzitetni 
program, 4 % oziroma 4 anketiranci imajo konĉano osnovno šolo, nihĉe od 






















20; 20 % 
66; 66 % 
10; 10 % 
0; 0 %  
končana osnovna šola 
končana poklicna šola 
končana srednja strokovna šola 
ali gimnazija 
končan višješolski, visokošolski 
ali univerzitetni program 
končan magisterij oziroma 
doktorat 
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Kot je razvidno iz grafa, je moj anketni vprašalnik rešilo najveĉ zaposlenih, ki so v 
podrejenem poloţaju, in to kar 66 %, kar je 64 anketirancev, 15 % oziroma 14 
anketirancev pa je v poloţaju nadrejenega in dijaka/študenta, najmanj pa jih je 
odgovorilo na  moj anketni vprašalnik tistih, ki imajo poloţaj pripravnika (4 % 















14; 15 % 
64; 66 % 
4; 4 % 






II. Vprašanja o problemu mobbinga 
 
GRAF 7: Ali ste ţe kdaj slišali, zasledili, brali o mobbingu (psihičnemu, čustvenemu nasilju 






Iz grafa je razvidno, da so anketiranci ţe slišali, zasledili, brali o mobbingu in to v 92 
% oziroma 92 anketirancev, le 8 anketirancev oziroma 8 % anketirancev pa o 





















1. Ali ste že kdaj slišali, zasledili, brali o mobbingu (psihičnem,  
čustvenem nasilju na delovnem mestu, sovražno obnašanje,  
šikaniranje)? 
92 % 
















Kot je razvidno iz grafa, je 30 % oziroma 30 anketirancev izvedelo za mobbing od 
sodelavcev, 19 % oziroma 19 od prijateljev in preko internetnih strani, v dnevnem 
ĉasopisu je o mobbingu bralo 8 % oziroma 8 , 7 % oziroma 7 je o mobbingu izvedelo 
doma v druţini, preko TV-sprejemnika in brošur, zgibank v sluţbi je izvedelo o 
mobbingu 5 % oziroma 5 anketirancev, 4 % oziroma 4 so o njem zasledili preko 

















2. Na kakšen način ste zasledili oziroma slišali za mobbing? 
dnevni časopis; 8;  
8 % 
brošure in  
zgibanke v službi;  
5; 5 % 
internet; 19; 19 % 
TV; 5; 5 % 
radio; 4; 4 % 
strokovni seminar;  
3; 3 % 
družina; 7; 7 % 
prijatelji; 19; 19 % 
sodelavci; 30; 30 % 
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Veĉ kot polovica, to je 60 % oziroma 60 anketiranih je zadovoljnih z delom, ki ga 
opravljajo, vendar ne najbolj. 28 % oziroma 28 anketiranih je zelo zadovoljnih z 
delom, ki ga opravljajo, 10 % oziroma 10 anketirancev ni zadovoljnih z delom, ki ga 





















3. Ali ste zadovoljni z delom, ki ga opravljate? 
28; 28 % 
60; 60 % 
10; 10 % 
0; 0 % 
2; 2 % 
da, zelo 





GRAF 10: Kakšni so vaši odnosi z ljudmi na delovnem mestu (glede na vaše psihično 




Iz grafa je razvidno, da se v 66 % oziroma 66 anketirancev z nadrejenimi dobro 
razume, 16 % oziroma 16 anketirancev se s svojimi nadrejenimi odliĉno razume, 12 
% oziroma 12 anketirancev je odgovorilo, da so odnosi z nadrejenimi zadostni in 6 % 




GRAF 11: Razmerje sodelavec-sodelavec 
 
Vir: lasten 














nezadostni zadostni dobri odlični 
4. Kakšni so vaši odnosi z ljudmi na delovnem mestu (glede na  
vaše psihično počutje)?                                                                          
a) razmerje nadrejeni-podrejeni 
16 % 
66 % 








nezadostni zadostni dobri odlični 
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70 % oziroma 70 anketirancev se dobro razume s svojimi sodelavci, 20 % 
anketirancev oziroma 20 anketirancev se z njimi razume odliĉno, zadostno se  z njimi 








5. Kaj po vašem mnenju najbolj negativno vpliva na dobro 










Iz grafa je razvidno, da na dobro poĉutje delovni sredini najbolj negativno vpliva 
zavist, podtikanje, intriga in prav tako toţarjenje nadrejenim oziroma prilizovanje v 
























Moja raziskava je pokazala, da veĉ kot polovica, to je 66 % oziroma 66 anketirancev, 
meni, da niso dovolj dobro seznanjeni s problematiko mobbinga, 34 % oziroma 34 





















6. Ali menite, da ste zaposleni v vaši organizaciji dovolj dobro  
seznanjeni s problematiko mobbinga? 
  66 % 
  


















Iz grafa je razvidno, da 58 % oziroma 58 anketirancev ne ve, ali imajo v delovni 
organizaciji, v kateri so zaposleni, osebo, pri kateri lahko poišĉejo pomoĉ, pogovor, 
nasvet v tovrstni problematiki. 30 % oziroma 30 anketirancev ve, da  jo imajo in 12 





















7. Ima vaša organizacija osebo, pri kateri lahko poiščete pomoč,  
pogovor, nasvet v tovrstni problematiki? 
da; 30; 30 % 
ne; 12; 12 % 
ne vem; 58; 58 % 
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56 % oziroma 56 anketirancev ne ve, h komu se lahko v njihovi organizaciji obrne v 
primeru tovrstne problematike, 42 % oziroma anketirancev to ve, 2 % oziroma 2 





















8. Ali veste, h komu v vaši organizaciji se lahko obrnete v  
primeru tovrstne problematike? 
2 % 
56 % 








da ne ni podanega odgovora 
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Iz grafa je razvidno, da kar polovica anketirancev oziroma 50 % anketirancev ni 
seznanjenih oziroma ozavešĉenih s tovrstno problematiko, 30 % oziroma 30 
anketirancev jih je ozavešĉenih tako, da se pogovarjajo z zaposlenimi in nadrejenimi, 
10 % oziroma 10 anketirancev je na delovnem mestu seznanjenih preko brošur, 
zgibank na delovnem mestu, 2 % oziroma 2 anketiranca pa sta na delovnem mestu 
seznanjena s tovrstno problematiko preko strokovnega seminarja in preko pogovorov 


















9. Na kakšen način ste na delavnem mestu (ozaveščeni  
oziroma) seznanjeni s tovrstnim  problemom? 
2% 2% 















































Kot je razvidno iz grafa, veĉ kot polovica, to je 66 % oziroma 66 anketirancev, ni bila 








35 % oziroma 12 anketirancev je bilo priĉa tovrstnemu nasilju s strani nadrejenega, 
v enaki meri, tj. 35 % oziroma 12 anketirancev, je bilo priĉa tovrstnemu nasilju s 
11. Če ste bili priča nasilja, nad kom se je to nasilje (vršilo) izvajalo? 
12; 35 % 
6; 18 % 
12; 35 % 
4; 12 % 
nadrejeni nad podrejenim 
sodelavec zoper sodelavca 
nadrejeni nad podrejenim in 
sodelavec zoper sodelavca 
nadrejeni nad podrejenim, 
sodelavec zoper sodelavca in 
podrejeni nad nadrejenim 
10. Ali ste kdaj že bili priča tovrstnemu nasilju? 
da; 34; 34 % 
ne; 66; 66 % 
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strani nadrejenega in s strani sodelavca, 18 % oziroma 6 anketirancev je bila priĉa 
mobbingu s strani sodelavcev, 12 % oziroma 4 anketiranci so pa bili priĉa nasilju s 









V najvišji meri, kar 40 % oziroma 14 anketirancev, je odgovorilo, da se je nasilje 
vršilo na naĉin poniţanja, zmerjanja z ţaljivkami, v 24 % oziroma 8 anketirancev je 
bilo priĉa nasilju na naĉin poniţevanja, zmerjanja z ţaljivkami, premestitvi na drugo, 
slabše delovno mesto 18 % oziroma 6 anketirancev, 6 % oziroma 2 anketiranca pa 
sta bila priĉa ostalim naĉinom izvajanja nasilja, ta pa sta: premestitev na drugo 














12. Na kakšen način je bilo izvajano nasilje, kateremu ste bili priča?  
14; 40 % 
2; 6 % 
2; 6 % 
8; 24 % 
6; 18 % 
2; 6 % 
ponižanje, zmerjanje z žaljivkami 
premestitev na drugo slabše delovno 
mesto 
odvzem določenih pooblastil, pravic 
ponižanje, zmerjanje z žaljivkami in 
premestitev na drugo slabše delovno 
mesto 
ponižanje, zmerjanje z žaljivkami in 
odvzem pooblastil, pravic 
ponižanje, zmerjanje z žaljivkami, 
premestitev na drugo, slabše delovno 
mesto in odvzem pooblastil, pravic 
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GRAF 20: Ali ste v zadnjih 6 mesecih na svojem delovnem mestu vsaj enkrat na teden doživeli 




84 % oziroma 84 anketirancev na svojem delovnem mestu ni doživelo oziroma niso 
bili žrtev nasilja, 14 % oziroma 14 anketirancev je bilo žrtev nasilja, 2 % oziroma 2 
nketiranca pa odgovora na to vprašanje nista podala.    
 
 




Kot je razvidno iz grafa, je bilo nasilje izvedeno na delovnem mestu najveĉkrat s 
strani nadrejenega - tako je odgovorilo 86 % oziroma 12 anketirancev - 14 % oziroma 
2 anketiranca pa sta odgovorila, da s strani sodelavca. 
13. Ali ste v zadnjih 6 mesecih na svojem delovnem mestu vsaj  
enkrat na teden doživeli oziroma bili žrtev nasilja? 
da; 14; 14 % 
ne; 84; 84 % 
odgovor ni podan;  
2; 2 % 


















57 % oziroma 8 anketirancev je doţivelo nasilje s strani moškega, 43 % oziroma 6 
anketirancev pa s strani ţenske. 
 
GRAF 23: Ali ste komu zaupali svoje doţivetje oziroma doţivljanje? Pri tem vprašanju je 
moţnih več odgovorov. 
 




































57 % oziroma 8 anketirancev je svoje doţivljanje oziroma doţivetje zaupalo 
sodelavcem, 43 % oziroma 6 anketirancev prijateljem, 29 % oziroma 4 anketiranci 
15. Oseba, ki je vršila nasilje nad vami, je? 
moški; 8; 57 % 
ženska; 6;  
43 % 
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druţinskim ĉlanom, 14 % oziroma 2 anketiranca vodji oddelka, direktorici pa ni 
zaupal o svojem doţivljanju oz. doţivetju nihĉe. 
 
GRAF 24: Na kakšen način doţivljate psihično nasilje na vašem delovnem mestu? Moţnih 
je več odgovorov. 
 




































57 % oziroma 8 anketirancev doţivlja nasilje na delovnem mestu v obliki 
nezadovoljstva pri delu in slabe motivacije do dela, 29 % oziroma 4 anketiranci pa 



























Kot je iz grafa razvidno, poskušajo vsi anketiranci sami vplivati na boljše poĉutje 
oziroma zmanjšanje mobbinga. 
 
GRAF 26: Načini vplivanja na boljše počutje oziroma zmanjšanje mobbinga 
 
Vir: lasten 
Kot je razvidno iz grafa, anketirancem najbolje pomaga za bolje poĉutje pogovor, in 
to kar v 57 % oziroma 8 anketirancem ter športna udejstvovanja v 43 % oziroma 6 
18. Načini vplivanja na boljše počutje oziroma zmanjšanje  
mobbinga.  
pogovor; 8; 57 % 
ukvarjanje s  
sproščujočimi  
metodami; 0; 0 % 
športna  
udejstvovanja; 6;  
43 % 
delavnice,  
namenjene   
tovrstni  
problematiki; 0;  
0 % 
18. Ali sami poskušate vplivati na vaše boljše počutje oziroma  
zmanjšanje mobbinga? 
da; 14; 100 % 
ne; 0; 0 % 
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anketirancem, ostalih naĉinov pa se anketiranci za boljše poĉutje oziroma zmanjšanje 
mobbinga ne posluţujejo.  
 
GRAF 27: Ali vam kdo nudi oziroma je nudil oporo? 
 











Ţrtvam nasilja na delovnem mestu so najveĉkrat oporo nudili sodelavci, in to v 37 % 
oziroma 6 anketirancem, v 24 % oziroma 4 anketirancem so oporo nudili prijatelji, v 
13 % oziroma 2 anketirancema pa so oporo nudili druţina, vodja oddelka ali pa nihĉe 
 
GRAF 28: Ali bi ţeleli zamenjati sluţbo zaradi psihičnega nasilja, ki ga doţivljate? 
 
Vir: lasten 
71 % oziroma 5 anketirancev meni, da bi zamenjali sluţbo zaradi psihiĉnega nasilja, 
29 % oziroma 2 anketiranca pa zaradi psihiĉnega nasilja sluţbe ne bi zamenjala. 
20. Ali bi želeli zamenjati službo zaradi psihičnega nasilja, ki  
ga doživljate? 
da; 5; 71 % 
ne; 2; 29 % 
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21. in 22. vprašanja je odprtega tipa, zato nisem naredila grafiĉnega prikaza. Za 
odprti tip vprašanja sem se odloĉila zato, ker me je na splošno zanimalo mnenje 
anketirancev, kaj menijo o mobbingu in kako bi ga zmanjšali oziroma kaj bi storili, da 
se ne bi pojavljal.  
 
21. Kaj po vašem mnenju je razlog, da prihaja do mobbinga? 
 
Splošno mnenje anketirancev je, da do mobbinga prihaja zaradi rivalstva, izţivljanja 
nadrejenih, vodij oddelkov nad podrejenimi. Stres zaradi prevelikega obsega dela, 
obĉutek nemoĉi, zaradi dodeljevanja veĉ pravic doloĉenim zaposlenim, grdega 
ţaljivega obnašanja med zaposlenimi. Razlog je tudi stanje na trgu dela, recesija, ker 
se vsak zaposleni boji, da delovnega mesta ne bi izgubil in se zato na vsak naĉin bori, 
da ga obdrţi. 
 
22. Kaj menite, da bi bilo potrebno storiti, da se mobbing ne bi pojavljal oziroma se 
bi zmanjšal? 
 
V prvi vrsti bi morali biti nadrejeni o pojavu mobbinga oziroma o tovrstni problematiki 
dobro pouĉeni, da bi lahko bolje prisluhniti zaposlenim, jih o tem pojavu oziroma 
tovrstni problematiki pravoĉasno obvešĉali, potrebno bi bilo organizirati strokovne 
seminarje, »okrogle mize« na to temo, konflikte pravoĉasno reševati in se odprto 
pogovarjati. Zaposleni bi morali bolje poznati svoje pravice. Delovne organizacije bi 
morale imeti na javnem - vidnem mestu Predlog dogovora o prepreĉevanju in 
odpravljanju posledic mobbinga v zavodu, saj bi si tako zaposleni lahko prebrali, kaj 




















10 ZAKLJUČEK  
 
 
Nasilje je dandanes eden veĉjih problemov, ki zadeva ves svet. Z njim se vsak dan 
sreĉujemo tako mlajši kot starejši. Pred njim ni varen nihĉe. Nasilje je kaznivo 
dejanje in na prizadetih osebah ponavadi pusti nepopravljive posledice. Vendar pa je 
vprašanje, zakaj osebe sploh postanejo nasilne. Na to lahko vplivajo razmere v 
druţini, mediji, osebni problemi, kot so brezposelnost, izloĉitev iz druţbe, psihiĉne 
teţave. 
Povzroĉitelj s psihiĉnim, spolnim, fiziĉnim in z drugimi oblikami nasilja posega v 
osebno integriteto ţrtve in omejuje njen ĉloveški potencial. Nasilje razumemo kot 
vsako obliko vedenja, ki jo oseba izvede z namenom, da bi si drugo osebo ali skupino 
podredila oziroma si nad njo pridobila, poveĉala ali ohranila moĉ. Nasilje ni nikomur 
neznano in tuje. Vsi smo ga ţe kdaj doţiveli in vsi smo ga ţe kdaj povzroĉili. Ĉe 
nasilja ne zaznavamo, ĉe se nanj ne odzivamo in niĉesar ne ukrenemo, da bi ga 
prepreĉili ali zmanjšali, se le-to lahko zaĉne pojavljati vedno pogosteje in v vedno 
hujših oblikah, med drugim tudi na delovnih mestih. Nasilje ĉloveka za vedno 
spremeni. Vpliva lahko na opravljanje vsakodnevnih delovnih obveznosti - tako s 
stališĉa kvalitete dela, problemov v medsebojnih odnosih, odnosov do dela. Posledice 
so lahko sprememba vedenja, izogibanje stikov z drugimi, zmanjšana delovna 
prizadevnost in uĉinkovitost, manjša pripadnost delodajalcu, pogostejša odsotnost z 
dela. Vse to vpliva na odnose s sodelavci, prijatelji in z druţinskimi ĉlani.  
Pomembno je, da se zavedamo, da je nasilje, karkoli ţrtev doţivlja kot nasilje. 
Nasilno vedenje je vsako vedenje, verbalno ali fiziĉno, ki povzroĉi fiziĉno ali psihiĉno 
škodo. 
 
Rdeĉa nit diplomskega dela je mobbing, ki sem ga skušala prikazati in opredeliti skozi 
celotno diplomsko delo, v katerem sem navedla in uporabila citate posameznih 
avtorjev in njihovih mnenj, ki opisujejo, opredeljujejo, razlagajo mobbing takšen, kot 
je.  
Mobbing ni le moderni izraz, temveĉ stanje, ki posamezniku lahko spremeni prihod 
na delo v pekel, kolege in sodelavce pa v sovraţnike. Zaradi vse veĉje konkurenĉnosti 
in strahu za delovna mesta se zmanjšuje solidarnost v timih in poveĉajo se 
destruktivni konflikti. Mobbing pa lahko vkljuĉuje tudi fiziĉne napade in bolj 
prefinjene oblike, kot sta degradacija dela ali socialna izkljuĉenost. Ţrtev postane 
psihiĉno in fiziĉno izĉrpana, sledijo ukrepi nadrejenega, ki vidi v ţrtvi osebo, ki 
nezadovoljivo opravlja svoje delo. Ĉeprav delavec nadrejenega seznani z razmerami, 
mu ta ne pomaga, ampak je zanj le moteĉi faktor. 
 
Raziskava, ki jo je izvedel Kliniĉni inštitut za medicino dela, prometa in športa kaţe, 
da so med povzroĉitelji trpinĉenja na delovnem mestu najpogosteje v 81 % 
nadrejeni, sledijo sodelavci v 33 % ter podrejeni v 14,9 %.  
 
Prav tako sem sama naredila raziskavo v delovnih organizacijah, s katero sem 
pobliţje spoznala in pridobila nazorno sliko, koliko so ljudje ozavešĉeni oziroma 
seznanjeni s pojavom oziroma problematiko mobbinga. Rezultati so pokazali, da 50% 
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anketirancev meni, da niso na delovnem mestu dovolj dobro ozavešĉeni, zato 
poslediĉno tudi prihaja do mobbinga, saj ne vedo, kam oziroma h komu se naj 
obrnejo po pomoĉ. 86 % anketirancev je doţivelo mobbing s strani nadrejenega in v 
20 % s strani sodelavcev. Menim, da bi nadrejeni morali bolje seznaniti zaposlene s 
tovrstnim problemom, jih seznaniti s pravicami iz delovnega razmerja (katere so 
pravne podlage, ki šĉitijo zaposlenega na delovnem mestu), prav tako pa jim nuditi 
tudi strokovne seminarje, brošure, zgibanke, strokovno osebje za pogovore in 
potrebno tovrstno pomoĉ. 
 
Po pregledu slovenske zakonodaje, ki obravnava mobbing, sem ugotovila, da je 
pravna podlaga v zvezi s psihiĉnim nasiljem na delovnem mestu dobro urejena. 
 
35. ĉlen Ustave RS doloĉa, da je zagotovljena nedotakljivost ĉlovekove telesne in 
duševne celovitosti, njegove zasebne ter osebne pravice. 
 
Zakon o delovnih razmerjih v 6. a-ĉlenu prepoveduje spolno in drugo nadlegovanje 
na delovnem mestu. 
Ĉetrti odstavek tega ĉlena prepoveduje trpinĉenje na delovnem mestu. Tovrstno 
trpinĉenje je vsako ponavljajoĉe se ali sistematiĉno graje vredno ali oĉitno negativno 
in ţaljivo ravnanje ali vedenje, usmerjeno proti posameznim delavcem na delovnem 
mestu ali v zvezi z delom. 
 
Nadrejeni le redkokdaj ne vedo, da je kdo od zaposlenih ţrtev mobbinga, velikokrat 
ga lahko izvajajo oziroma celo spodbujajo tudi sami. Pri takem ravnanju kršijo 44. 
ĉlen Zakona o delovnih razmerjih, po katerem mora delodajalec varovati in spoštovati 
delavĉevo osebnost ter šĉititi njegovo zasebnost. Delavca ne sme ţaliti ali se do 
njega vesti nasilno. Ĉe delodajalec kljub opozorilom delavca ne prepreĉi takega 
ravnanja drugih delavcev, ima delavec pravico do odškodnine. Kršitve delodajalĉevih 
obveznosti v zvezi z varovanjem delavĉeve osebnosti so kaznive tudi po doloĉbah 
Zakona o delovnih razmerjih. 
 
45. ĉlen ZDR zagotavlja varovanje dostojanstva delavca pri delu in pred spolnim 
nadlegovanjem.  
 
Delavcu je delodajalec dolţan zagotoviti takšno delovno okolje, v katerem noben 
delavec ne bo izpostavljen spolnemu ali drugemu nadlegovanju ali trpinĉenju s strani 
delodajalca, predpostavljenih ali sodelavcev. Ĉe v primeru spora delavec navaja 
dejstva, ki opraviĉujejo domnevo, da takšno delovno okolje ni zagotovljeno, je 
dokazno breme na strani delodajalca.  
 
V primeru, da je delodajalec ţalil ali se nasilno vedel do delavca in kljub njegovim 
opozorilom ni prepreĉil takega ravnanja s strani drugih delavcev, prav tako tudi, ĉe ni 
zagotavljal varstva delavcu pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali trpinĉenjem, je 
to lahko tudi razlog za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delavca. 
Delavec ima v tem primeru pravico do odpravnine in odškodnine. Kršene obveznosti 
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delodajalca v zvezi z varovanjem delavĉeve osebnosti so sankcionirane tudi s 
kazenskimi doloĉbami ZDR. 
 
V 229. ĉlenu tega zakona v 7. toĉki prvega odstavka je doloĉeno, da se z globo 3000 
do 20.000 evrov kaznuje delodajalec, ĉe ni zagotovil varstva pred spolnim in drugim 
nadlegovanjem ali trpinĉenjem na delovnem mestu v skladu s prvim odstavkom 45. 
ĉlena Zakona o delovnih razmerjih. 
 
Ugotovila sem, da je v današnjem ĉasu v delovni sredini mobbing zelo razširjen. 
Ĉeprav naša zakonodaja ţrtve dobro šĉiti, se delavci bojijo opozoriti delodajalce ali 
inšpektorje za delo na kršitev pravic iz delovnega razmerja, saj se bojijo izgube 
zaposlitve. Velik problem pri mobbingu, ki je subjektivne narave, je, da mora imeti 
delavec zelo dobro oprijemljive dokaze, da stopi v toţbo zoper delodajalca. Prav 
zaradi tega pa veliko delavcev raje trpi in prenaša trpinĉenje na delovnem mestu, kot 
pa da bi sami sebe izpostavili. Vsak delavec se izgube zaposlitve boji, saj tako ostane 
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SEZNAM UPORABLJENIH KRATIC 
 
 
ILO   Mednarodna organizacija dela 
 
PoZ   Pogodba o zaposlitvi 
 
USTAVA RS  Ustava Republike Slovenije 
 
ZDR   Zakon o delovnih razmerjih 
 
ZID   Zakon o inšpekcijskem nadzoru 
 





WORKPLACE VIOLENCE – nasilje na delovnem mestu 
 
WORKPLACE AGGRESSION – agresivnost na delovnem mestu 
 
WORKPLACE BULLYING – ustrahovanje na delovnem mestu 
 






















PRILOGA 1: PREDLOG OSNUTKA DOGOVORA O PREPREČEVANJU IN 

















































































































































































































































PRILOGA 2: ANKETNI VPRAŠALNIK  
 




Sem Tamara Kimovec, študentka Fakultete za upravo, smer javna uprava v Ljubljani. 
Svoje diplomsko delo opravljam s podroĉja delovnega prava in socialne varnosti z 
naslovom, Mobbing varstvo duševne integritete zaposlenih oseb. Z 
vprašalnikom ţelim ugotoviti koliko ljudi dejansko pozna problem mobbing-a, koliko 
je bilo ţe priĉa tega nasilnega ravnanja oziroma so bili sami ţrtev. Prosim Vas, ĉe mi 
s svojim odgovorom omogoĉite izdelavo analize o tovrstnem problemu. Rezultate 
ankete bom izkljuĉno uporabila samo za namen diplomske naloge. Anketa je 
anonimna.  
Za odgovore se Vam v naprej zahvaljujem. 
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3. Izobrazba  
- konĉana osnovna šola 
- konĉana poklicna šola 
- konĉana srednja strokovna šola ali gimnazija 
- konĉan višješolski, visokošolski ali univerzitetni program 
- konĉan magisterij oziroma doktorat 
 











II. Vprašanja o problemu Mobbing-a (ustrezno obkroţite odgovor) 
 
Za bolje poznavanje Mobbing-a, navajam definicijo . 
Definicija mobbing-a: 
»Mobing v delovnem okolju vkljuĉuje sovraţno in neetiĉno komuniciranje enega ali 
veĉ posameznikov, sistematiĉno in najpogosteje usmerjeno proti enemu 
posamezniku. Ta je zaradi mobinga potisnjen v poloţaj nemoĉi, kjer nima zašĉite in 
kjer tudi ostaja zaradi ponavljajoĉih  se dejanj mobinga. Ta dejanja se ponavljajo 
zelo pogosto, najmanj enkrat tedensko in trajajo dlje ĉasa, najmanj pa šest 
mesecev«. Gre torej za dolgotrajno izpostavljenost negativnemu in agresivnemu 
vedenju primarno psihiĉne narave. Avtor: Hein Leymann, švedski raziskovalec 
nemškega rodu. 
 
1. Ali ste ţe kdaj slišali, zasledili, brali o mobbingu (psihiĉnemu, ĉustvenemu nasilju 
na delovnem mestu, sovraţno obnašanje, šikaniranje)? 
 
 a) DA       b) NE 
  
2. Ĉe je predhodni odgovor DA, vas prosim, da ustrezno obkroţite kje ste ga zasledili 
oziroma slišali zanj. (Veĉ moţnih odgovorov) 
 
a) dnevni ĉasopis     g) druţina 
b) brošure in zgibanke v sluţbi   h) prijatelji 
c) internet      i) sodelavci 
d) tv       j) drugo___________________ 
e) radio 
f) strokovni seminar 
 
3. Ali ste zadovoljni z delom, ki ga opravljate? 
 
a) DA, zelo 




4. Kakšni so vaši odnosi z ljudmi na delovnem mestu (glede na vaše psihiĉno 
poĉutje) ? 
 
a) razmerje : nadrejeni  zaposleni 
 




b) razmerje : sodelavec sodelavec 
 
104 
 a) nezadostni  b) zadostni c) dobri d) odliĉni 
 
5. Ĉe je predhodni odgovor pri (a) ali (b) nezadostni, potem ogovorite na  vprašanje. 
Kaj po vašem mnenju najbolj negativno vpliva na dobro poĉutje v vaši delovni 
sredini? (moţnih je veĉ odgovorov) 
 
a) zavist, podtikanje, intriga (zahrbtno dejanje proti komu) 
b) tekmovalnost 




6. Ali menite, da ste zaposleni v vaši organizaciji dovolj dobro seznanjeni s 
problematiki mobbing-a? 
 
 a) DA       b) NE 
 
7. Ima vaša organizacija osebo, pri kateri lahko poišĉete pomoĉ, pogovor, nasvet v 
tovrstni problematiki? 
 
 a) DA    b) NE   c) NEVEM    
 
8. Ali veste, h komu v vaši organizaciji se lahko obrnete v primeru tovrstne 
problematike? 
 a) DA       b) NE 
 
Ĉe je predhodni odgovor DA, prosim ĉe navedete kdo je ta oseba oziroma kakšen 





9. Na kakšen naĉin ste na delovnem mestu (ozavešĉeni oziroma) seznanjeni s 
tovrstnim problemom? (veĉ moţnih odgovorov) 
 
a) brošure, zgibanke na delovnem mestu   
b) pogovori med zaposlenimi in nadrejenimi 
c) strokovni seminarji namenjeni tovrstnemu problemu 




10. Ali ste kdaj ţe bili priĉa tovrstnemu nasilju? 
 
 a) DA        b) NE 
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11. Ĉe ste bili priĉa nasilja, nad kom se je to nasilje (vršilo) izvajalo (ustrezno 
obkroţite). 
 
a) nadrejeni  nad podrejenim  
b) podrejeni nad  nadrejenim 
c) sodelavec zoper sodelavca 
 
12. Na kakšen naĉin je bilo izvajano (vršil ) nasilje, (kateremu ste bili priĉa?) (veĉ 
moţnih odgovorov) 
 
a) poniţevanje, zmerjanje z ţaljivkami 
b) premestitev na drugo slabše delavno mesto  
c) odvzem doloĉenih pooblastil, pravic  
d) drugo______________ 
 
13. Ali ste v zadnjih 6 mesecih na svojem delovnem mestu vsaj enkrat na teden 
doţiveli oziroma bili ţrtev nasilja? 
 
  a) DA       b) NE 
 
Ĉe je Vaš odgovor NE, na naslednja vprašanja ne odgovarjajte, razen na 21to in 
22to vprašanje odgovorite! 
 
14. S ĉigave strani se je izvajalo nasilje nad Vami? 
 
 a) nadrejeni       b) sodelavec 
 
15. Oseba, ki je vršila nasilje nad Vami, je? 
 
 a) moški       b) ţenska 
 
16. Ali ste komu zaupali svoje doţivetje oziroma doţivljanje? (veĉ moţnih 
odgovorov). 
 
a) nikomur      e) druţinskim ĉlanom 
b) sodelavcem     f)  prijatelju 




17. Na kakšen naĉin doţivljate psihiĉno nasilje na vašem delovnem mestu? (veĉ 
moţnih odgovorov). 
 
a) nezadovoljstvo pri delu    c) zdravstvene teţave 
b) slaba motivacija do dela    d) vplivi na druţinske odnose 
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18. Ali sami poskušate vplivati na vaše boljše poĉutje oziroma zmanjšanje mobbinga?  
 a)DA       b) NE 
 
Ĉe je predhodni odgovor DA, ustrezno obkroţite (veĉ moţnih odgovorov). 
 
a) pogovor 
b) ukvarjanje s sprošĉujoĉimi metodami  
c) športna udejstvovanja 
d) predstavitve oziroma delavnice namenjene ljudem s tovrstnim problemi  
e) drugo_______________________ 
 









20. Ali bi ţeleli zamenjati sluţbo, zaradi psihiĉnega nasilja, ki ga doţivljate? 
 
 a) DA       b) NE 
 
 








22. Kaj menite, da bi bilo potrebno storiti, da se mobbing ne bi pojavljal oziroma da 













IZJAVA O AVTORJU IN NAVEDBA LEKTORJA 
 
Podpisana Tamara Kimovec, rojena 10.2. 1984 v Novem mestu, študentka fakultete 
za upravo, visokošolski program javna uprava, vpisna številka indeksa 04032695, 
izjavljam, da sem avtorica diplomskega dela z naslovom Mobbing in varstvo duševne 
integritete zaposlenih oseb, ki sem ga napisala samostojno, s korektnim navajanjem 
virov in pod mentorstvom rednega prof. dr. Zvoneta Vodovnika. 
 
 
V skladu z Zakonom o avtorskih in sorodnih pravicah dovolim objavo diplomskega 









Ljubljana, julij 2010 
 
Tamara Kimovec 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
